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บทคัดยอ

นบัตัง้แตญีปุ่นประสบภาวะเศรษฐกิจตกต่ําเนือ่งจากวิกฤตทาง
เศรษฐกจิและภยัธรรมชาตหิลายครัง้ ตัง้แตทศวรรษที ่1990 รวมทัง้เกดิ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางสังคมและเศรษฐกิจหลายประการ 
ไดสงผลใหระบบการแบงแยกหนาที่ระหวางเพศและระบบการจางงาน
ตลอดชีพออนแอลง จึงเปดโอกาสใหสตรีมีสวนรวมในตลาดแรงงาน
มากขึน้ สตรจีงึมบีทบาทดานการทํางานมากข้ึนทัง้ในหนวยงานราชการ 
องคกรเอกชน หรือแมแตวงการการเมืองฯลฯ และยังสามารถกาวขึ้นสู
ระดับผูบริหารไดทั้งระดับองคกรและระดับประเทศ แตขณะเดียวกัน
อิทธิพลของระบบการแบงแยกหนาที่ระหวางเพศท่ีหยั่งรากลึกในสังคม
ญีปุ่นและยงัมผีลในทางปฏบิตัใินหลายดาน กเ็ปนอปุสรรคใหญทีเ่หนีย่ว
รัง้ใหบทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีพฒันาไดชาลง ดงันัน้เพือ่ใหบทบาท
ดานนี้ของสตรีพัฒนาไปไดราบรื่นขึ้น จึงควร 1) ปรับวิธีการทํางานเพื่อ
ลดชัว่โมงทาํงานนอกเวลาลงใหเหลอืนอยทีส่ดุเทาทีจ่ะทําได เพือ่ใหเหลอื
ชั่วโมงทํางานท่ีมีความเหมาะสมซ่ึงทั้งบุรุษและสตรีสามารถดําเนิน
บทบาทคูได 2) หากรฐับาลยงัไมสามารถแกไขปญหาเรือ่งสถานรบัเลีย้ง
เด็กได การรับแรงงานตางชาติเขามาเพ่ือบรรเทาปญหาน้ีอาจเปนทาง
เลอืกหนึง่ทีญ่ีปุ่นควรพจิารณา ซึง่ไมเพยีงชวยจะลดภาระการเลีย้งดบูตุร
เทานัน้แตยงัอาจชวยแบงเบาภาระอืน่ๆ ทีจ่ะชวยสนบัสนนุใหการดาํเนนิ
บทบาทคูทาํไดงายข้ึนดวย 3) สรางจิตสาํนกึ “ความรวมมือระหวางเพศ” 
ตั้งแตอายุยังนอยโดย “ปลูกฝง” จิตสํานึกนี้ผานระบบครอบครัวและ
ระบบการศึกษาต้ังแตระดับตน เพื่อลบคานิยม “การแบงแยกหนาที่
ระหวางเพศ” อนัจะนําไปสู “ความไมเทาเทียมระหวางเพศ” 
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Abstract

 Since 1990 Japan has experienced the economic 
recession due to economic crisis and several natural disasters 
and that affected the gender role specification system. The 
gender role specification became weakened and that allowed 
women to participate in the area of  men more, not only in 
the labor market but also in politics. Nowadays, Japanese 
women have a role in economics increa singly such as in 
business organizations, government or even political area. 
Moreover, Japanese women have stepped  into executive 
roles at both corporate and national level. However, the 
influence of the former gender role system is rooted in many 
aspects of Japanese society. It is a major obstacle to slowing 
down the economic role of women. To solve this problem, 
first, we should reduce the working hours and work overtime 
as necessary so both genders, men and women, can work 
and take care of their children at the same time. Secondly, 
we should allow foreign workers in order to help alleviate 
the problem of inadequate nursery. Moreover, we should 
educate the consciousness of “coope ration and gender 
equality” to families and educational institutions through the 
primary education system to achieve gender equality in both 
family and external society. Furthermore, we should help 
everyone in this society have a happy couple life as “Work 
Life Balance”.
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1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
หากคาํกลาววา “โลกใบนีม้มีอืสตรคีํา้จนุอยู

ครึ่งหนึ่ง” เปนจริง จะเห็นไดวาตลอดเวลาที่ผานมา
บทบาทของสตรีญี่ปุ นที่คํ้าจุนเศรษฐกิจหรือสังคม
ญี่ปุนนั้น คอนขางจะแตกตางจากประเทศอ่ืนๆ คือ
คอนไปทางบทบาท “เมียและแม” และถึงแมจะ
ทํางานบางก็จะออกมาในรูปแบบการทํางานรูปตัว
อกัษร M (ลาออกจากงานชวงเลีย้งดูบตุรและกลบัเขา
สูตลาดแรงงานอีกครั้งเมื่อบุตรชวยเหลือตัวเองไดใน
รปูของการทํางานพิเศษ) การทํางานลักษณะใหความ
สําคัญกับครอบครัวกอนเชนนี้ จะกลาววาสตรีไมมี
สวนรวมในการชวยคํ้าจุนเศรษฐกิจของประเทศเลย
ก็คงจะไมถูกตองนัก เนื่องจากตลอดเวลาที่ผานมา
ญี่ปุนไดบริหารระบบเศรษฐกิจ กําหนดนโยบายทาง
สังคม และปลูกฝงคานิยมแบบ “บุรุษเปนนักรบในที่
ทํางาน และสตรีเปนวีรสตรีในบาน” ผานระบบการ
จางงานตลอดชพี ระบบกฎหมายและภาษ ีรวมทัง้คา
นยิมตางๆ เชน “Sansaiji Shinwa (แมควรเล้ียงบุตร
เองจนกวาบตุรอายุ 3 ขวบ) ฯลฯ เพือ่ผลักดนัใหสตรี
เขาสูครัวเรือนและทําหนาที่สนับสนุนบุรุษอยูเบื้อง
หลงั ระบบเศรษฐกิจรปูแบบน้ีไดชวยใหญีปุ่นประสบ
ความสําเร็จในการพัฒนาประเทศเปนอยางมากมา
โดยตลอด แตขณะเดยีวกนักป็ฏเิสธไมไดวาในขณะที่
ญีปุ่นไดวางบทบาทใหบรุษุมหีนาทีโ่ดยตรงในการรับ
ผิดชอบเศรษฐกิจของชาติ และวางบทบาทใหสตรี
เปนเพียงผูสนับสนุนอยูเบื้องหลังนั้น ก็สงผลใหสตรี
ญี่ปุนมีบทบาทในสังคมนอยในทางออมอยางหลีก
เลี่ยงไมได 

อยางไรก็ตามนับตั้งแตญี่ปุนประสบปญหา
เศรษฐกิจตกตํ่าจากภาวะฟองสบูแตก (1991) รวม
ทั้งเผชิญวิกฤตทางการเงินจากสหรัฐอเมริกาและ
ยุโรปเชน Lehman Shock (2008) อีกทั้งยังประสบ
ภัยพิบัติจากแผนดินไหว เกิดคลื่นยักษ Tsunami 

จนลุกลามไปถึงโรงไฟฟานิวเคลียรระเบิด (2011) 
ฯลฯ ก็ยิ่งทําใหเศรษฐกิจญี่ปุนถดถอยลงอยางมาก 
บริษัทตางๆ เริ่มประสบภาวะลมละลาย เกิดการเลิก
จางงานและลดคาแรง มีพนักงานตกงานจํานวนมาก 
ฯลฯ จนกระทัง่ระบบการจางงานตลอดชพีออนแอลง
โดยเฉพาะอยางยิง่ในธุรกจิขนาดกลางและขนาดเล็ก 
ประกอบกับเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมหลาย
ประการเชนอัตราการเกิดและการตายตํ่า สตรี
แตงงานและมีบุตรชาลง ฯลฯ ปจจัยตางๆ เหลานี้
ลวนสงผลใหผูสงูอายุลนประเทศ แตคนในวัยแรงงาน
ซึ่งทําหนาที่รับผิดชอบประเทศกลับลดนอยลง ฯลฯ 
สภาพการณเหลานี้ผลักดันใหญี่ปุนจําเปนตองอาศัย
แรงงานสตรทีดแทนแรงงานทีข่าดหายไป รวมทัง้สตรี
เองก็จําเปนตองออกทํางานอยางจริงจังเพื่อชวยหา
เลี้ยงครอบครัวรวมกับสามีซึ่งโดนผลกระทบจาก
ภาวะเศรษฐกิจดวย นอกจากน้ันการแกไขกฎหมาย
หลายฉบับเพื่อประคองใหญี่ปุนสามารถนําพาภาวะ
เศรษฐกิจท่ีถดถอยไปไดก็ทําใหสตรีจํานวนไมนอย
กาวสูตลาดแรงงานไดงายขึ้น สงผลใหสตรีญี่ปุนมี
บทบาทดานเศรษฐกิจในสังคมมากข้ึนกวาสมัยกอน
ทัง้ดวยภาวะจาํยอมและดวยความเตม็ใจของตวัสตรี
เอง แตแนนอนสตรีก็ยังคงประสบปญหามากมายใน
การดําเนินบทบาทดังกลาว แตก็ปฏิเสธไมไดวา
บทบาทของสตรดีานนีค้อนขางกาวไปในทศิทางทีไ่ด
รับการยอมรับ และเปนท่ีตองการจากสังคมมากขึ้น 
ทามกลางสภาพแวดลอมทางสงัคมและเศรษฐกจิของ
ญี่ปุนที่เปล่ียนแปลงไป

นอกจากนัน้บทบาทดานเศรษฐกจิของสตรี
ญีปุ่นท่ีเปลีย่นแปลงไปนี ้เมือ่เปรยีบเทยีบกบัสตรไีทย
ยังพบว าเริ่มมีความคล ายคลึงกันมากขึ้นด วย 
คงปฏิเสธไมไดวาแมสังคมญี่ปุนจะปลูกฝงคานิยมที่
ไมเอื้อตอการทํางานของสตรีมาเปนเวลานานเชน 
“แมควรเล้ียงบุตรเองจนกวาบุตรอายุ 3 ขวบ” แต
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ภาวะเศรษฐกิจทีส่งผลใหผูคนตกงาน ถกูลดเงินเดอืน 
หางานทําไมได ฯลฯ จนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางทางสงัคมจากเดมิซึง่เปนสงัคมชนชัน้กลาง
มาโดยตลอดใหเกดิเปนสงัคมท่ีมชีนชัน้ขึน้นัน้ ภายใต
สภาพสังคมดงักลาวคงปฏเิสธไมไดวาถงึแมสตรญีีปุ่น
จะมีคานยิมท่ีไมเปนบวกตอการทํางาน แตหากอยูใน
ครอบครัวที่จําเปนตองทํางานแมจะรูสึกขัดแยงตอ
การออกไปทํางานมากเพียงใด คานิยมเหลานั้นก็คง
ไมมอีทิธพิลเหนอืความจาํเปนทางเศรษฐกิจไปได ยิง่
ไปกวานัน้สตรีญีปุ่นทีม่ทีศันคติเชิงบวกตอการทํางาน
ก็เริ่มมีใหเห็นมากข้ึน เชน ตองการใชความรูใหเปน
ประโยชน ตองการสรางความกาวหนาในอาชีพ ฯลฯ 
(en-japan, 2015, Women type, 2011) อกีทัง้สตรี
ระดับผูบริหารก็มีเพิ่มขึ้นดวยในหลากหลายอาชีพ 
สภาพการณตางๆ เหลานีส้ะทอนใหเหน็วาสตรญีีปุ่น
ปจจุบัน ไมวาจะมีทัศนคติเชิงบวกหรือลบตอการ
ทํางานตางก็ลุกขึ้นมาทํางานและดูแลบานไปดวยท้ัง
สิ้น (内閣府男女共同参, 2006) โดยจะเห็นไดวา
ตั้งแตกลางทศวรรษที่ 1990 ครอบครัวญี่ปุนที่สามี
ภรรยาทํางานคูมมีากกวาครอบครัวภรรยาแมบานถึง 
1.5 เทา (労働政策研究・研修機構, 2014) ซึง่รูป
แบบของครอบครัวเชนนี้ก็ไมไดแตกตางจากสังคม
ไทยเทาใดนัก นอกจากน้ันการเปล่ียนแปลงสภาพ
แวดลอมทางสังคมอื่นๆ เชนอัตราการเกิดและการ
ตายต่ํา การเปนสังคมผูสูงอายุ ฯลฯ ก็สงผลทําให
สภาพแวดลอมทางสังคมของญี่ปุ นกับไทยมีความ
คลายคลึงกันมากข้ึนเร่ือยๆ บนพ้ืนฐานทางสังคมท่ี
คลายคลงึกนัเชนนี ้คงปฏเิสธไมไดวาหากจะมปีญหา
ใดเกิดขึ้นกับสตรีญี่ปุนในดานการทํางานควบคูกับ
การดูแลครอบครัวกไ็มใชเร่ืองไกลตัวสาํหรับสตรีไทย 
และโดยเฉพาะอยางยิง่เมือ่ประเทศไทยกาวเขาสูสงัคม
ผูสูงอายุ สตรีไทยสวนใหญก็คงตองทํามาหาเล้ียงชีพ

ควบคูกบัการดูแลผูสงูอายุและหรือเล้ียงดูบตุรไปดวย
เชนเดียวกัน และย่ิงไปกวานั้นอาจตองประสบปญหา
อืน่ๆ ทีน่อกเหนือจากสังคมญีปุ่นดวยภายใตปรบิทของ
สงัคมไทยทีแ่ตกตางจากสงัคมญีปุ่น และภายใตปริบท
ทางสงัคมท่ีเหมอืนและแตกตางกนัน้ีเอง กค็งจะทําให
แตละประเทศมทีัง้ขอดขีอดอยซึง่สามารถเรยีนรูซึง่กนั
และกนั และทายทีส่ดุสามารถปรบัใชใหเปนประโยชน
ภายใตปริบทท่ีแตกตางกันของแตละสังคมได

อยางไรก็ตามตลอดเวลาที่ผานมา งานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบทบาทดานเศรษฐกิจของ
สตรญีีปุ่นไมคอยมีใหเหน็มากนัก ทัง้ๆ ทีบ่ทบาทดาน
นี้ของสตรีญี่ปุนไดเปล่ียนแปลงไปมาก และบทบาท
ที่เปล่ียนแปลงไปน้ีมีความหมายมากตอสังคมญ่ีปุน
ทั้งในแงเปนแรงงานที่ขาดไมไดในระบบเศรษฐกิจ 
เปนกําลงัสาํคญัในการชวยคํา้จุนระบบตางๆ ของชาติ
เชนระบบภาษี ระบบประกันสุขภาพ รวมท้ังระบบ
เงินบํานาญในสังคมผูสูงอายุ ฯลฯ ซึ่งลวนมีความ
หมายมากตอการดาํรงอยูและพฒันาชาตญิีปุ่น อกีทัง้
การพลกิบทบาทจากฐานะ “สตรแีมบานเตม็ตวั” ซึง่
เนนบทบาทในครอบครัวเปนหลกัเปน “สตรทีาํงาน” 
ที่ไมใชเพียงฐานะผูปฏิบัติการฝายสนับสนุนบุรุษ
เทานัน้ แตในฐานะผูมโีอกาสบรหิารขบัเคลือ่นองคกร
รวมกันกับบุรุษ ก็เปนปรากฏการณหนึ่งท่ีไมเคยเกิด
ขึ้ น เลยในประวัติศาสตร ญี่ปุ  นนับตั้ งแต หลั ง
สงครามโลกครั้งท่ี 2 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย
ดวยเหตุนี้งานวิจัยนี้จึงต องการศึกษา 

4 ประเดน็ดงัตอไปนี ้1) ปจจยัทีส่งเสรมิบทบาทดาน
เศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนในปจจุบัน*โดยเฉพาะในแง
กฎหมายและการเคลื่อนไหวจากภาคเอกชน ฯลฯ 
2) บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนในปจจุบัน 

* ปจจุบัน = หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 - ปจจุบัน
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3) นโยบายการบริหารระบบ Diversity ที่สงผลตอ
บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรี 4) ปญหาในการ
ดําเนินบทบาทดังกลาว

3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการดําเนินบทบาท

ดานเศรษฐกิจของสตรีญีปุ่นในสมัยปจจุบนั แบงเปน
หัวขอคราวๆ ไดดังตอไปนี้

3.1 การเปล่ียนแปลงอัตราการมีสวนรวม
ในกําลังแรงงานของสตรีญี่ปุน 

เนือ่งจากเศรษฐกิจญีปุ่นไดเจรญิเตบิโตเปน
อยางมากมาโดยตลอดนับตัง้แตหลงัสงครามโลกคร้ัง
ที่ 2 โดยเฉพาะอยางย่ิงในชวงเศรษฐกิจเจริญเติบโต
สูงสุดในทศวรรษท่ี 1960 โดยมีระบบเศรษฐกิจรูป
แบบการแบงแยกหนาทีร่ะหวางเพศเปนแนวคิดหลัก
ในการบริหารอยูเบื้องหลัง จึงทําใหสตรีญี่ปุนสวน
ใหญกลายเปนแมบานเต็มตัวหรือทํางานบางก็ในรูป
แบบตวัอกัษร M Ochiai Emiko (1997) ไดวเิคราะห
การเปล่ียนแปลงอัตราการมีสวนรวมในกําลงัแรงงาน
ของสตรีญีปุ่นหรือ Curve ของตัวอกัษร M นีจ้ากชวง
ปเกิด พบวาชวงท่ีตัวอักษร M มีรอยหยักลึกสุดจะ
ตรงกับผูที่เกิดในชวงป 1946-1950 ซึ่งตรงกับชวง 
Baby-boom Generation (1947-1949) พอดี จึง
สรปุไดวาสตรท่ีีเกดิในชวงนีม้กัเปนแมบานเตม็ตัวโดย
มสีามเีปนผูหาเลีย้งกนัเปนสวนใหญ และเปนผูทีส่ราง
ครอบครวัรปูแบบการแบงแยกหนาทีร่ะหวางเพศขึน้
จนเปนชนสวนใหญของประเทศ แต Generation 
หลังจากนี้ก็จะไมเปนแมบานเต็มตัวกันอีกตอไป

ตอมา Oosawa Mari (2002) ไดวิเคราะห
สาเหตุทีส่ตรญีีปุ่นในชวงเศรษฐกิจเจริญเติบโตสูงสดุ
เปนแมบานเต็มตัวกันมากพบวาเกิดจาก “คาแรง
ครอบครัวของสามี” ซึ่งมีมากเพียงพอที่จะเลี้ยงดู
ครอบครัวได โดยภรรยาไมจาํเปนตองออกไปทํางาน

และลกัษณะครอบครัวรปูแบบน้ีไมไดสิน้สดุลงเฉพาะ
ในชวงเศรษฐกิจเจรญิเตบิโตสูงสุดเทานัน้ แตไดกอตวั
ขึ้นอีกครั้งในชวงทศวรรษที่ 1980 

เมื่อผลการศึกษามีประเด็นแตกตางกันเชน
นี ้Yoshida Takashi (2004) จงึไดวเิคราะหหาสาเหตุ
ที่รอยหยักตัวอักษร M ตื้นขึ้นโดยกําหนด Life 
Course ของสตรีขึน้เปนตวัแปรหน่ึงในการวิเคราะห
ดวย จึงพบวาหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยเฉพาะใน
ชวงเศรษฐกจิเจรญิเตบิโตสงูสดุ สตรสีวนใหญเปนแม
บานจริงแตจะตรงกับผูเกิดในชวงป 1951-1955 
เทานั้น ไมใชชวง Baby-boomโดยตรง และผูที่เกิด 
Generation หลังจากน้ีกจ็ะไมเปนแมบานเต็มตวักัน
อีกตอไปแลว แตจะทํางานนอกบานควบคูไปดวย
มากข้ึน และเน่ืองจากการดําเนินบทบาทคูที่ทําได
ยากน้ีเอง สตรีจึงจําเปนตองชะลอเวลาแตงงานและ
มลีกูออกไปเพ่ือทาํงานระยะหน่ึงกอนจึงสงผลใหรอย
หยักของตัวอักษร M ตื้นขึ้น 

3.2 แนวคดิเรือ่งการทาํงานของสตรญีีปุ่น 
แนวคดิเรือ่งการทํางานก็อาจเปนปจจยัหนึง่

ที่สงผลตอการตัดสินใจทํางานของสตรี จากงานวิจัย
รวมของ Hayama Sairan, Sou Keiren, Taku 
Keirei (2014) เรื่องแนวคิดตอการทํางานของสตรี
ญีปุ่นเมือ่เปรยีบเทยีบกับสตรจีนีและไตหวนัชีใ้หเหน็
วา สตรีญี่ปุน 70% มีแนวโนมตองการลาออกเมื่อ
แตงงานหรือมีบุตร และคาดหวังความกาวหนาใน
อาชีพนอยกวาสตรีอีก 2 ประเทศคอนขางมาก 
เนือ่งจากคดิวาไมมคีวามเทาเทยีมระหวางเพศในการ
จางงาน สภาพแวดลอมของสังคมญี่ปุนก็ไมเอื้อตอ
การทํางาน อกีท้ังความชวยเหลอืจากรฐับาลเพือ่การ
ดําเนินบทบาทคูก็มีนอย 

นอกจากนั้นจากผลสํารวจของสํานักนายก
รฐัมนตร ี(2014) ยงัพบวาคนญีปุ่น 43% ตางมคีวาม
คิดวาสตรีควรทํางานเมื่อยังไมมีบุตรเทานั้นและเมื่อ
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บตุรโตขึน้คอยกลบัเขาทาํงานอกีครัง้ เนือ่งจาก “แม
ควรเลี้ยงดูบุตรดวยตนเอง” แตขณะเดียวกันก็ยังมี
คนญ่ีปุนอีก 44.8% ที่คิดวาสตรีควรทํางานตอไป
เรื่อยๆ แมมีบุตร ซึ่งสะทอนใหเห็นวาสังคมญ่ีปุนเริ่ม
ตอบรบัการทาํงานของสตรีมากขึน้ สดัสวนทีต่อบรบั
การทํางานคร่ึงตอคร่ึงนี้อาจเปนสัญญาณหน่ึงท่ีชี้ให
เห็นวาบทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ นกําลัง
เปลี่ยนแปลง 

3.3 ปญหาเกี่ยวกับการทํางานของสตรี
ญี่ปุน

สตรีญี่ปุนมีปญหาดานการทํางานคอนขาง
มากท่ีผานมาและอาจเปนสาเหตุหน่ึงทีท่าํใหงานวิจยั
ด านนี้ ไม ค อยปรากฏในเชิงบวก งานวิจัยของ 
Watanabe Youko (2009) ชี้ใหเห็นวาหลังจาก
ระบบการจางงานตลอดชีพออนแอลง องคกรจํานวน
ไมนอยในญีปุ่นไดเริม่เปลีย่นระบบการจางงานมาเปน
ระบบประเมนิจากความสามารถกนัมากขึน้ สงผลให
สตรีเขาสูตลาดแรงงานไดงายขึ้นถามีความสามารถ
จรงิ รวมท้ังรฐับาลเองก็สนบัสนนุในหลายๆ ดานดวย 
แตขณะเดียวกนัระบบการจางงานทีเ่นนชัว่โมงทาํงาน
นานเกินไป ระบบภาษีที่เอื้อประโยชนสตรีแมบาน 
พระราชบญัญตัแิรงงานชัว่คราว ฯลฯ ทีม่กัผลกัดนัให
สตรเีปนแรงงานดังกลาวกส็งผลใหสตรจีาํนวนไมนอย
มีสถานภาพการทํางานไมมั่นคงและคาแรงต่ํา 

งานวิจัยเหลานี้แสดงใหเห็นการพัฒนา
บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนในระดับหน่ึงวา
สตรีญี่ปุนไดเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปน แม
บานเต็มตัว (ชวงเศรษฐกิจเจริญสูงสูด)  ทํางาน
นอกบานมากขึน้ (ชะลอเวลาแตงงานและมบีตุรออก
ไป)  ลาออกจากงานเม่ือมบีตุร (สภาพแวดลอมและ
ทัศนคติตางๆ ไมเอื้อตอการดําเนินบทบาทคู รวมท้ัง
ยังไมไดรับความเปนธรรมจากการจางงานฯลฯ) จึง
ทําใหสตรีเลือกทํางานรูปแบบตัวอักษร M กันเปน

สวนใหญ ซึง่การทาํงานรปูแบบนีเ้ปนทีรู่จกัดใีนสงัคมโลก 
แตปจจุบันเมื่อสตรีลุกขึ้นมาทํางานนอกบานกันมาก
ขึ้นและการลาออกจากการมีบุตรก็ลดนอยลง อีกท้ัง
รฐับาลเองกพ็ยายามกระตุนบทบาทสตรใีนหลายดาน
เชนนาย Abe Shinzou ไดชนูโยบาย “202030” ใน
ป 2002 (เพิ่มผูบริหารสตรีใหได 30% ภายในป 
2020) ตอมาก็ไดแถลงในวันเปดประชุมคณะรัฐมนตรี
ป 2016 วา “มารวมสรางสังคมที่สตรีมีชีวิตชีวากัน
เถอะ” และยังไดเคลือ่นไหวดานนโยบายอืน่อกีหลาย
ประการ ความเคลือ่นไหวตางๆ เหลานีส้ะทอนใหเหน็
วาบทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนไมไดหยุดนิ่ง
อีกตอไป แตเร่ิมไดรับการยอมรับและไดรับการเห็น
ความสําคัญท้ังจากรัฐบาลและสังคมมากขึ้น

4. ปจจัยท่ีสนับสนุนบทบาทดานเศรษฐกิจ
ของสตรีญี่ปุน

4.1 ดานกฎหมาย
ประเทศญี่ปุ นได พัฒนาประเทศโดยอิง

เศรษฐกิจแบบการแบงแยกหนาท่ีระหวางเพศมาโดย
ตลอด ดังนั้นการพัฒนาบทบาทดานการทํางานของ
สตรีจะเปนไปไมได หากไมไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐบาลโดยเฉพาะอยางย่ิงในแงการบังคับใชกฎหมาย
ปจจัยสําคัญท่ีสงผลใหรัฐบาลญี่ปุ นเริ่มเห็นความ
จําเปนท่ีต องคุ มครองแรงงานสตรีคือ องคการ
สหประชาชาติไดกําหนดใหป 1975-1985 เปน
ทศวรรษแหงปสตรีสากล และไดจัดการประชุมเก่ียว
กับการกีดกันสตรีทุกรูปแบบขึ้นในป 1980 ญี่ปุนเปน
ประเทศหนึง่ซึง่ไดลงนามในสนธสิญัญานีแ้ละไดรบัการ
รบัรองสนธสิญัญาอยางเปนทางการในป 1985 ดงัน้ัน
เพ่ือใหสอดคลองกับสนธิสัญญาดังกลาวรัฐบาลจึงได
ออก “กฎหมายความเทาเทียมระหวางเพศดานการ
จางงาน” ขึ้นในป 1986 ซึ่งนับเปนการเปลี่ยนแปลง
ครั้งแรกในสังคมญี่ปุนที่สงสัญญาณวารัฐบาลเริ่มเห็น
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ความสาํคญัของการคุมครองแรงงานสตร ีหลงัจากนัน้
กไ็ดมกีารบญัญตัแิละแกไขกฎหมายอืน่ทีเ่กีย่วของกบั
การทํางานของสตรีอีกหลายฉบับดังตอไปนี้ 

1. “กฎหมายความเทาเทียมระหวางเพศ
ดานการจางงาน(1986)” กฎหมายนี้มีจุดประสงค
เพื่อสรางความชอบธรรมดานการจางงานและใหทุก
คนไดรบัสทิธ/ิสวสัดกิารในการทํางานอยางเทาเทียม
กัน ฯลฯ โดยกฎหมายไดกําหนดระดับการบังคับใช
ไว 2 ระดบัคอืระดบั“ขอหาม”เชนหามสรางความไม
เทาเทียมระหวางเพศเรื่องการกําหนดอายุเกษียณ 
สิทธิการฝกงาน การไดรับสวัสดิการตางๆ ฯลฯ 
สวนระดับที่สงผลตอความกาวหนาทางอาชีพเชน 
หามสรางความไมเสมอภาคเรื่องการสมัครงาน การ
จางงาน การกําหนดตําแหนงงานและการเลื่อน
ตาํแหนง ฯลฯ ยงัเปนเพยีงระดบั “ขอความรวมมอื” 
เทานั้น แตอยางไรก็ตามกฎหมายน้ีก็ไดสงผลให
องคกรจํานวนไมนอยจางสตรีทํางานมากขึ้นทั้งสตรี
จบระดับวิชาชีพและมหาวิทยาลัยในเวลาน้ัน 
เนื่องจากเปนชวงตรงกับเศรษฐกิจฟองสบูพอดี 

ขณะเดียวกันองคกรขนาดใหญก็ไดเร่ิม
เคลื่อนไหวทําการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑการจางงาน
ในองคกร เพือ่ปองกนัไมใหสตรทีาํงานมากเกนิไปจน
กระทบระบบการจางงานตลอดชีพรวมทัง้เพือ่ปองกนั
การทําผิดกฎหมาย จึงไดกําหนดสายงานข้ึนเปน 2 
สายคือสาย “งานธุรการ” และสาย “งานเฉพาะทาง
(พรอมโอกาสความกาวหนาในอาชีพ)” ซึ่งการ
กําหนดเปนสายงานดังกลาวไดนําไปสูความไมเทา
เทียมระหวางเพศทางออมคือ “งานธุรการ=สตรี” 
และ “งานเฉพาะทาง=บุรุษ อีกทั้งยังไดวางเง่ือนไข 
“งานเฉพาะทาง” ใหสตรปีฏบิตัติามไดยากเน่ืองจาก
ตดิภาระทางครอบครัว จงึมคีวามจาํเปนตองปรบัปรุง
กฎหมายป 1986 อีกครั้ง  

2.  ปรับปรุง “กฎหมายความเทาเทียม
ระหวางเพศดานการจางงานป 1986 (1999)” โดย

ไดมีการแกไขขอบังคับระดับ “ขอความรวมมือ” 
ทุกขอในกฎหมายป 1986 เปน “ขอหาม” ทุกขอใน
กฎหมายป   1999 รวมทั้ งยั งห  าม  Sexual 
Harassment ในท่ีทํางานดวย และยังไดแกไข
กฎหมายแรงงานบางสวนใหสตรีทํางานลวงเวลาใน
กะกลางคืนหรอืวนัหยดุไดเพือ่ไมใหเกดิความแตกตาง
ระหวางเพศอันเปนเหตุใหไมจางงานสตรี

3.  “กฎหมายพื้นฐานการสรางสังคมจาก
ความรวมมือกันระหวางบุรุษและสตรี (1999)” โดย
มจีดุประสงคเพือ่ใหทกุคนมสีทิธอิยางเทาเทียมกนัใน
การชวยสรางสรรคสังคมตามเจตนารมณของตนเอง
และชวยกนัรบัผดิชอบสงัคมรวมกนั รวมทัง้มสีทิธใิน
การไดรับสิทธิประโยชนทุกอยางในฐานะสมาชิกคน
หนึง่เหมอืนกนั กฎหมายนีถ้กูบัญญตัขิึน้ภายใตความ
เห็นชอบของประชาชนที่ตองการสรางสังคมภายใต
ความรวมมือระหวางเพศทุกดานอยางบูรณาการ จึง
นบัเปนมติใิหมของสงัคมญีปุ่นในการสรางบรรยากาศ
ความรวมมือกันระหวางบุรุษและสตรี มิใชสตรีเปน
เพียงผูสนับสนุนอยูเบ้ืองหลังอีกตอไป 

4. ปรับปรุง “กฎหมายความเทาเทียม
ระหวางเพศดานการจางงานป 1999 (2007)” โดย
หามการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมระหวางเพศทางออม
ทุกดาน รวมทั้งยังหามการกําหนดเกณฑการสมัคร
งานท่ีเนนสวนสูง นํ้าหนัก รูปรางหนาตา และหาม
วางเงื่อนไขการยายงานอยางไมมีเหตุผล หามไลสตรี
มีครรภ/คลอดบุตรออกจากงาน หาม Sexual 
Harassment ในทีท่าํงาน อกีท้ังยงัจะเปดเผยรายชือ่
บรษิทัทีท่าํผดิกฎหมายน้ีและไมปฏบิตัติามคําสัง่ศาล
ดวย นอกจากนัน้ยงัไดปรบัปรงุกฎหมายแรงงานบาง
สวนเพือ่ผอนปรนใหสตรทีาํงานในเหมอืงหรอือโุมงค
ไดยกเวนสตรีมีครรภ 

กฎหมายเหลานี้ถูกบัญญัติขึ้นเพื่อคุมครอง
สทิธดิานการทํางานของท้ัง 2 เพศตามสิทธมินษุยชน
ขั้นพื้นฐาน ตอมาตั้งแตป 2000 ก็เริ่มมีแนวคิดเรื่อง
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มาตรการชวยเหลือการดูแลบตุรเขามาเก่ียวของเพ่ือ
สนับสนุนใหสตรีทํางานพรอมเลี้ยงดูบุตรไดงายขึ้น 
รวมทัง้เพือ่แกไขอตัราการเกดิต่ํา ทัง้นีญ้ีปุ่นไดมอีตัรา
การเกิดระดับ 2.1 มาโดยตลอดต้ังแตป 1960 แตใน
ป 1966 คนญีปุ่นเชือ่กนัวาสตรีทีเ่กดิปนีจ้ะหยาบคาย 
ดุรายและกินสามี จึงทําใหอัตราการเกิดลดลงเหลือ 
1.58 ซึ่งตํ่าที่สุดเปนประวัติการณ ตอมาในป 1989 
ยิง่ลดลงอีกเหลือ 1.57 จงึทาํใหคนญ่ีปุนต่ืนตระหนก
มากขึ้นจนเกิดเปนปรากฏการณ 1.57shock ! เปน
เหตุใหนาํไปสูการวางนโยบายสงเสรมิการมบีตุร และ
มาตรการชวยเหลอืสตรทํีางานเพือ่ใหสามารถทาํงาน
พรอมเลี้ยงดูบุตรไดงายขึ้น 

5.  “กฎหมายลาเล้ียงดูบุตร (1992)” 
มีจุดประสงคเพื่อชวยลดภาระการเล้ียงดูบุตรของ
สตรี รวมท้ังเพ่ือใหทั้งบุรุษและสตรีสามารถชวยกัน
ดูแลบุตรไดจึงไดกําหนดใหลาไดทั้งคู โดยหลังจาก
ผานการแกไข 7 ครัง้จงึไดมกีารอนุมตัใิหลาได 309 วนั
นบัจากวันลาคลอด และถายืน่วนัลาคลอด + ลาเลีย้ง
บุตรกับบริษัทจะได 407 วัน ยกเวนกรณีมารดาปวย
หรือหาสถานที่รับเลี้ยงเด็กไมไดจริงๆ จะลาได 2 ป
และไดรับคาแรงเปนเวลา 1 ปจากเดิมที่ไมไดรับเลย 
ตอมาในป 1999 ไดเปลี่ยนเปนกฎหมาย “ลาเลี้ยงดู
บตุรและผูปวย” เพือ่รองรบัสงัคมผูสงูอายซุึง่ทัง้บุรษุ
และสตรีมีโอกาสจะตองดูแลทั้งบุตรและผูปวยหรือ
ผูสูงวัยในเวลาเดียวกัน 

6. มาตรการ “Engle Plan (1995)” มจีดุ
ประสงคเพือ่ยบัยัง้ไมใหอตัราการเกิดต่ํากวาท่ีเปนอยู 
และเนื่องจากในป 1999 อัตราการเกิดไดลดลงอีก
เหลอื 1.34 จงึไดแกไขเปน “New Engle Plan” โดย
ไดเพิม่ความชวยเหลอืทัง้ดานการดแูลครอบครวัและ
สนับสนุนความกาวหนาในอาชีพไปพรอมกัน เชน 
เพิม่สถานรับเล้ียงดูบตุร ขยายบริการรับฝากบุตรและ
สนับสนุนใหลาไดงายขึ้นโดยไมสงผลลบตออาชีพ 

รวมทั้งใหสตรีกลับเขาทํางานหลังลาคลอดไดโดย
ตําแหนงงานหรือขอบขายงานไมเปล่ียนไปจากเดิม 

7.  “กฎหมายชวยเหลือการเล้ียงดูบตุรรุน
ตอไป (2003)” มีจุดประสงคเพื่อสงเสริมการทํางาน
พรอมดแูลบตุรของสตรี จงึไดกาํหนดใหตัง้แตป 2005 
องคกรที่มีพนักงาน 301 คนขึ้นไปตองวางนโยบาย
การทํางานที่เปนรูปธรรมและกําหนดแนวปฏิบัติ
อยางชัดเจนในการสรางสภาพแวดลอมดานการ
ทาํงานทีเ่อือ้ตอสตรมีบีตุรยืน่ตอทางรฐับาล หลงัจาก
นัน้ในป 2011 กไ็ดกาํหนดใหองคกรทีม่พีนกังาน 101 
คนข้ึนไปตองปฏิบัติดวยเชนเดียวกัน องคกรใดท่ี
ปฏิบัติ ได ตามกฎหมายจะได รับ เค ร่ืองหมาย 
“Kurumin” รวมท้ังไดรับสิทธิพิเศษดานภาษี 
กฎหมายน้ีเดมิมีอายุ 10 ปแตไดถกูประกาศใชตออีก 
10 ป และปจจุบันก็ยังมีผลบังคับใชอยู 

8. ขอตกลง “Work Life Balance 
Charter” รวมท้ังไดกาํหนด Guideline และตัวช้ีวดั 
(2007) ขึ้น โดยขอตกลงนี้เปนความรวมมือระหวาง
รัฐบาลกับเอกชนหลายภาคสวน เพื่อสนับสนุนใหทั้ง
บุรุษและสตรีมีวิถีชีวิตแบบ Work Life Balance ได
ทั้งคู

9. ขอบงัคบั “ระบบการทํางานช่ัวโมงส้ัน 
(2010)” โดยจะอนุญาตใหพนกังานเลือกทํางานเวลา 
9.00-15.00/16.00และกลับบานเร็วตอนเย็นไดเพื่อ
ชวยเหลือใหสตรีสามารถทํางานพรอมเลี้ยงดูบุตรได
ง ายข้ึนโดยเฉพาะสตรีที่มีบุตรอายุนอย รวมท้ัง
กําหนดใหเปนหนาที่ขององคกรที่มีพนักงานตั้งแต 
101 คนขึ้นไปตองวางมาตรการการปฏิบัติอยาง
ชดัเจน เพ่ือใหพนกังานลาไดโดยไมเกิดผลกระทบตอ
การทํางาน ผลจากขอบังคับนี้ไดทําใหหลายองคกร
อนญุาตใหพนกังานลารปูแบบนีไ้ดจนบตุรอาย ุ3 ขวบ
หรือกอนบุตรเขาเรียนระดับประถมศึกษา

การบัญญัติและแกไขกฎหมายหลายฉบับ
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เพื่อผลักดันใหสตรีไดรับความเปนธรรมจากการจาง
งานและไดรับสวัสดิการตางๆ ในการทํางาน ฯลฯ 
เหลาน้ี พบวาทําใหสตรีลาออกจากงานเมื่อมีบุตร
นอยลง โดยสตรีที่ลาออกจากงานหลังคลอดบุตร 6 
เดอืนในป 2001 และป 2010 ลดลงจาก 67.4% เปน 
54.1% (厚生労働省, 2010) และสตรีที่ทํางานตอ
เนือ่งหลังคลอดบุตรคนแรกต้ังแตป 2005 กส็งูขึน้เปน 
40% โดยเมื่อเปรียบเทียบกับป 1999-2004 สูงขึ้น
ประมาณ 10% (労働政策研究報告書, 2011)

4.2 สวสัดกิารชวยเหลอืการดแูลบตุรจาก
รัฐบาล

ประเทศญี่ปุนประสบปญหาดานอัตราการ
เกิดตํ่ามาเปนเวลานาน (ป 2016 =1.45) ดังนั้นเพื่อ
สงเสริมใหสตรีทํางานมีบุตรไดงายขึ้น รัฐบาลจึง
พยายามสนับสนุนดวยนโยบายหลายรูปแบบนอก
เหนือจากมาตรการทางกฎหมาย ซึ่งหนึ่งในนโยบาย
สําคัญนั้นคือการจัดสรรงบประมาณใหจัดสวัสดิการ
ชวยเหลือดานการดูแลบุตรตามความเหมาะสมของ
แตละจังหวัดหรือทองถิ่น

นิตยสาร “AERA” ไดรวมมือกับบริษัท
จัดหางานชื่อ “SUMO” และ “iction!” ทําการ
สาํรวจอําเภอและตําบล 101 แหงในเขตชานเมืองของ
จังหวัด Tokyo, Kanagawa, Chiba, Saitama และ
จังหวัด Ibaraki เมื่อเดือนกุมภาพันธ 2016 ในหัวขอ 
“เมืองที่ทํางานพรอมเลี้ยงดูบุตรไดงาย” โดยเกณฑ
การใหคะแนนเปน /  และ  ผลจากการ
สาํรวจพบวาเมอืงทีไ่ดรบัเลอืกเปน 3 ดาวและ 2 ดาว
มีอยางละ 30 เมือง โดยแตละเมืองมีมาตรการชวย
เหลือการเลี้ยงดูบุตร สรุปพอสังเขปไดดังตอไปนี้

1.  มีการสร างสถานรับเล้ียงเด็กที่ ได 
มาตรฐานเพ่ือรองรับสตรีทํางานท่ีมีบุตรอยาง 
(คอนขาง) เพียงพอ จากการสํารวจพบวาสตรีหลาย
คนยายเขามาอยูในเมืองเหลานี้ดวยเหตุผล “สถาน

รบัเลีย้งเดก็ไวใจได ซึง่เปนเง่ือนไขสาํคญัทีส่ดุสาํหรบั
สตรีทํางาน” 

2. มีบริการท่ีเปนหัวใจสําคัญสําหรับสตรี
มีบุตรหลายรูปแบบ เชน บริการรับดูแลเด็กปวย
กะทันหัน หรือเด็กท่ีอยูระหวางการพักฟน บริการพี่
เลี้ยงเด็กราคาไมแพงภายใตนโยบาย “Family 
Support” รวมท้ังการใหบริการทางการแพทย
สาํหรับแมและเด็กนอกเวลาราชการท้ังตอนเย็นและ
ในวันหยุด ฯลฯ ซึ่งทําใหสตรีไมตองขาดงานและ
ทํางานไดอยางสบายใจ 

3. มีบริการท่ีเปนทางเลือกสําหรับสตรีที่
ประสบปญหาเรื่องสถานรับเลี้ยงเด็กอยู ไกลเชน 
มีบริการรับสงเด็กจากจุดบริการไปยังสถานรับเลี้ยง
เด็กสาขายอย หลังจากนั้นสาขายอยจะสงไปท่ีสาขา
รับฝากทําใหชวยแกไขปญหาสถานท่ีรับเล้ียงเด็กอยู
ไกลได

4. สตรีสามารถฝากบุตรที่สถานรับเลี้ยง
เดก็แบบมใีบรบัรองไดอยางวางใจ หากหาสถานทีร่บั
เลี้ยงเด็กแบบมีใบอนุญาตไมได เนื่องจากจะมีเจา
หนาท่ีจากตาํบลหรืออําเภอไปใหคาํแนะนําและตรวจ
สอบเร่ืองสุขอนามัย โภชนาการและความปลอดภัย
ในดานตางๆ ฯลฯ ใหแตละแหงอยางเขมงวดเดือนละ 
1-4 ครั้ง 

5. รัฐบาลสนับสนุนคาใชจายดานการ
เลี้ยงดูบุตรหลากหลายรูปแบบ เชน คาฝากแรกเขา
สถานรับเลี้ยงเด็ก คาธรรมเนียมแรกเขาโรงเรียน
อนุบาลเอกชน คาฝากเลี้ยงรายเดือน เงินชวยเหลือ
คาเล้ียงดูบตุรคนท่ี 2 และฟรีคาฝากเล้ียงสําหรับบตุร
คนที่ 3 ขึ้นไป ฯลฯ อีกท้ังยังมีคูปองใหกําลังใจ 
เช็คของขวัญ ชุดของขวัญในวาระตางๆ ฯลฯ ใหแก
สตรีที่บุตรยังเล็ก ซึ่งนอกจากจะเปนกําลังใจที่ดีแลว 
ยงัชวยแกปญหาเงนิเดอืนหมดไปกับคาฝากเลีย้งดวย 
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มาตรการความชวยเหลือตางๆ เหลาน้ีเปน
เพียงตวัอยางสวสัดกิารจากรัฐบาลบางสวนทีม่ใีหแก
สตรีเทาน้ัน ซึง่นอกจากจะชวยใหสตรีทาํงานสามารถ
ทาํงานไดงายขึน้โดยไมจาํเปนตองเผชญิกบัทางเลอืก
ระหวาง “มีบุตร  ลาออกจากงานประจํา” หรือ 
“ทํางานประจํา  ไมมีบุตร” แลว ยังอาจเปนแรง
สนับสนุนใหสตรีทาํงานตัดสนิใจมีบตุรไดงายข้ึนดวย 
เชน อตัราการเกิดของอาํเภอ Minato เมือ่ 10 ปกอน
ประมาณ 1 หรอืนอยกวา แตปจจบุนัเพ่ิมขึน้ถงึ 1.39 
ซึ่งจัดวาสูงท่ีสุดในเขต Tokyo ฯลฯ ทั้งนี้มาตรการ
ความชวยเหลือเพื่อการดําเนินบทบาทคูเหลานี้มีให
แกทุกจังหวัด เพียงแตงบประมาณและรูปแบบ
สวัสดิการอาจแตกตางกันขึ้นอยูกับแตละทองถิ่น 

4.3 ความเคลื่อนไหวของภาคเอกชน
ภาคเอกชนเร่ิมใหการสนบัสนนุบทบาทสตรี 

นอกจากตามนโยบายของกระทรวงแรงงานและ
สวัสดกิาร (สงเสรมิการจางงานสตรใีนองคกรในฐานะ
เปนหนาที่และความรับผิดชอบขององคกรตอสังคม
หรือ CSR＊) ที่มีมาแตเดิมแลว ปจจุบันยังเริ่ม
เคล่ือนไหวในการดึงความสามารถของสตรีมาใชเพือ่
การพัฒนาและใหมีสวนรวมในการบริหารองคกร 
ตามนโยบายของกระทรวงเศรษฐกิจการคาและ
อุตสาหกรรมดวย แตในกระบวนการดังกลาวมักติด
ปญหา “Mommy track” ของสตรี ซึ่งเปนปจจัย
หน่ึงที่ทําใหการสนับสนุนบทบาทสตรีในองคกรเปน
ไปไดยาก ดังนั้นการแกไขปญหานี้จึงเปนหนึ่งใน
มาตรการสําคัญกอนนําไปสูการดําเนินมาตรการอื่น

“Mommy track” หมายถึงการท่ีสตรี
ลาเลี้ยงดูบุตรนานเกินไปจนสงผลกระทบตอความ
กาวหนาทางอาชีพ โดยทั่วไปสตรีญี่ปุนจะลาเล้ียงดู
บตุรได 1-2 ปตามกฎหมาย และลาทํางานแบบช่ัวโมง
สัน้ไดจนถงึบตุรอายุ 3 ขวบหรือกอนเขาประถมศึกษา

การทีล่าเลีย้งดบูตุรไดนานเชนน้ีอาจมผีลดทีี่
ชวยใหสตรีทํางานพรอมดูแลบุตรไดงายขึ้น แตขณะ
เดยีวกนักท็าํใหเปนภาระขององคกรในการตองจดัหา
พนักงานใหม ฝกพนักงานใหมมาทดแทน ฯลฯ และ
ยิ่งไปกวาน้ันยังสงผลทําใหทักษะดานการทํางานของ
สตรีดอยลงดวย ผลจากการวิจัยของ OECD รวมกับ
สถาบันประชากรศาสตรของฝร่ังเศสยืนยันชัดเจน
ว  าการลาเ ล้ียงดูบุตรนานเ กินไปส  งผลลบต อ
ประสิทธิภาพการทํางานของสตรี อีกทั้งองคกรเองก็
ไมสามารถมอบหมายงานสําคัญใหสตรีรับผิดชอบได
ดวยเนือ่งจากลางานนานเกนิไปและเวลาทาํงานกน็อย
กวาผูอื่น จึงทําใหสนับสนุนขึ้นสูตําแหนงสูงไดยาก 
ดวยเหตุนีอ้งคกรหลายแหงจงึเร่ิมเปล่ียนมาตรการจาก
เดิมท่ีใหสตรี “ลาเล้ียงดูบุตรไดนาน” เปน “ใหลาเทา
ที่จําเปนแตสนับสนุนความกาวหนาทางอาชีพ” ดวย 
และไดพยายามกระตุนใหสตรีกลบัเขาทํางานเรว็ทีส่ดุ
เทาที่จะทําได เพื่อจะไดไมกระทบทักษะดานการ
ทาํงาน นอกจากนัน้องคกรหลายแหงยังมีเงินสนบัสนนุ
ใหกําลังใจพิเศษใหแกผูที่กลับเขาทํางานเร็วดวย การ
ผลักดันใหสตรีทํางานไดตอเนื่องโดยไมติดกับดักเรื่อง
การลาเล้ียงดูบุตรจนสงผลกระทบตออาชีพเชนนี้เปน
สวนหน่ึงของ “การบริหารแบบ Diversity” ที่เนน
นโยบายการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลายใน
องคกร และหนึ่งในกลุมน้ันคือ “สตรี”

4.3.1 การบริหารแบบ Diversity 
“การบริหารแบบ Diversity” หมายถงึ 

“การบริหารความหลากหลาย” ที่ตองการดึงความ
สามารถของบุคลากรทุกกลุมในองคกรมาใชอยางมี
ประสทิธภิาพเพือ่นาํไปสูความมศีกัยภาพดานการผลติ 
การขาย การบริการ และสรางความไดเปรยีบดานการ
แขงขัน ฯลฯ โดยไมติดกับดักเรื่องเพศ อายุ เชื้อชาติ 
ศาสนา การศกึษา ฯลฯ ปจจบุนัองคกรทีน่าํการบรหิาร

＊ CSR= Corporate Social Responsibility



อัจจิมา วัชราภรณ

jsn Journal Special Edition 2018176

แบบน้ีมาใชมีมากมายเชนบริษัท Toto, Shiseido, 
Calbee, Wacoal, P&G, Hitachi เปนตน และการ
บริหารรูปแบบนี้ยังไดรับการสนับสนุนจากกระทรวง
เศรษฐกิจการคาและอุตสาหกรรมของญ่ีปุนซึง่เนนการ
พฒันาศักยภาพสตรีมาโดยตลอดดวย โดยกระทรวงน้ี
ไดรวมมือกับตลาดหลักทรัพยโตเกียวทําการคัดเลือก
องคกรในตลาดหลกัทรพัยทีบ่รหิารความสามารถของ
สตรีไดอยางมีศักยภาพภายใตชื่อ “Nadeshiko 
Brand” รวมท้ังคดัเลือกองคกรท่ีบรหิารดวยหลักการ 
Diversity ไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตชื่อ “Diver-
sity Management Selection 100” โดยรางวัลนี้มี
หลักเกณฑในการคัดเลือกคือเปนองคกรท่ีสามารถดึง
ความสามารถของบุคลากรทุกกลุมในองคกรมาใชใน
การคิดคน ผลติ ออกแบบ พฒันาผลิตภัณฑ ฯลฯ ดวย
ความรูทางเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพจนเกิด

เปนนวัตกรรมใหมๆ ไดรับการตอบรับท่ีดีจากสังคม
ภายนอก ทาํใหพนักงานมกีาํลงัใจในการทาํงานสงูขึน้ 
และบริษทักเ็จริญกาวหนาขึน้ ดงันัน้องคกรทีไ่ดรบัการ
คัดเลือกเปน “Diversity Management Selection 
100” จึงหมายถึงองคกรที่แสดงใหเห็นวาสามารถ
บริหารบุคลากรไดหลากหลายกลุมรวมท้ังสตรีดวยได
อยางมปีระสิทธภิาพ และยังไดนาํความเจริญกาวหนา
มาสูองคกร สวนกลุม “Nadeshiko Brand” คือกลุม
ที่เนนการบริหารสตรีไดมีประสิทธิภาพมากกวากลุม
อื่น อยางไรก็ตามท้ัง 2 กลุมน้ี ตางเปนตัวอยางความ
เคล่ือนไหวของภาคเอกชนในการดงึความสามารถของ
สตรีมาใชเพ่ือการพัฒนาองคกรและไดรับการรับรอง
จากรัฐบาลอยางเปนรูปธรรม

4.3.2 ตัวอยางการบริหารงานแบบ 
Diversity ในองคกร

บริษัท Nomura Securities 

1. นโยบายสนับสนุนการทํางานสตรี
กลุม Nomura Group เนนการสรางสภาพแวดลอมในการทาํงานเพือ่ใหบคุลากรทกุคน รวมทัง้สตรมีคีวามกระตอืรอืรนในการทาํงานและปฏบิตัิ
งานไดอยางมีความสุข

2. การดําเนินงาน
 ปรบัปรุงระบบบุคลากรในป 2005 โดยยกเลิกการแบงบคุลากรเปนสายงานธุรการและสายงานเฉพาะดาน แตเปล่ียนเปนรปูแบบมีการยายที่

อยูกบัไมยายท่ีอยูแทน และใหบคุลากรทุกคนทาํงานภายใตขอบขายงานเดียวกัน  จดัการฝกอบรมเพือ่สรางความชาํนาญในอาชพีใหบคุลากร
ทุกคนอยางสมํ่าเสมอโดยไมติดกับดักเรื่องเพศ การศึกษา ฯลฯ  สราง Network {WIN (Women In Nomura) }ใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลใน
กลุมสตรเีพือ่จะไดรบัทราบขอมลูทีเ่ปนประโยชนในการทาํงานรวมกนั รวมทัง้นาํระบบ Mentor เขามาใชเพือ่สนบัสนนุการสรางผูบรหิารสตรรีุน
ตอไป  วาง Action Plan อิงตาม“กฎหมายชวยเหลือการเล้ียงดูบุตรรุนตอไป” เพื่อสนับสนุนใหสตรีสามารถทํางานพรอมเลี้ยงดูบุตรไดอยาง
มีประสิทธิภาพและมีความสุข 

3. ที่มาของแนวนโยบาย
• อิงตามหลักการ Diversity คือมีเปาหมายเพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรทุกกลุมในองคกรใหมีความสามารถสูงสุดทั้งดานการแขงขัน 
และตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูบริโภคท่ีมีความหลากหลายได • บุคลากรของบริษัทเปนสตรีมากกวา 40% ดังนั้นการสงเสริมให
สตรีทํางานไดอยางตอเนื่องและแสดงความสามารถไดเต็มศักยภาพ จึงเปนนโยบายท่ีสําคัญของบริษัทเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกร • เพื่อ
ใหบรรลุผลดังกลาว บริษัทจึงไดจัดเตรียมสภาพแวดลอมในการทํางานที่จําเปนเทาท่ีจะทําได เพื่อใหสตรีสามารถทํางานพรอมเลี้ยงดูบุตรได 

4. ผลการดําเนินงาน การประเมิน
 สัดสวนบุคลากรสตรีปลายป 2005 = 11.7 %  ปลายป 2012 เพิ่มเปน 13.7%  สัดสวนผูบริหารสตรีปลายป 2008 = 4.7%  ปลาย

ป 2012 = 6.4%  • เมื่อปรับปรุงระบบบุคลากรในป 2005 สตรีก็มีบทบาทในองคกรมากข้ึน โดยผูบริหารสตรีและสตรีระดับกรรมการบริษัท
ก็เพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด ทั้งนี้ผูบริหารสตรีในป 2005 = 1.0 %, ป 2008 = 2.3 %, ป 2011 = 4.5%, ป 2014 = 5.5 % • ไดรับเครื่องหมาย 
Kurumin ในป 2007, 2009, 2013 • บุคลากรลาเล้ียงดูบุตรป 2008 = 243 คน,ป 2013 =392 คน • บุคลากรกลับเขาทํางานหลังลาเล้ียงดูบุตร 
97.7 % (2013) • บคุลากรลาเล้ียงดบูตุรรายช่ัวโมง ป 2008 = 30 คน, ป 2014 = 162 คน • บคุลากรท่ีลงทะเบียนใน Network “Win” ป 2011= 
240 คน, ป 2014 = 450 คน • ไดรับรางวัล “องคกรที่สตรีมีบทบาทสูง BEST 100” อันดับท่ี 8 ( 2014) จากนิตยสาร Nikkei

5. นโยบายตอไป • ความคาดหวัง
• เนนการจัดสภาพแวดลอมและระบบการทํางานเพ่ือสนบัสนนุใหพนกังานทุกคนทํางานไดอยางตอเนือ่งและเต็มศกัยภาพ • จดัทํา Role Model
เพื่อกระตุนจิตสํานึกในการทํางานของบุคลากร
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จะเ ห็นได  ว  าการในบริหารงานแบบ 
Diversity องคกรจะวางนโยบายและกําหนดแนว
ปฏิบตัอิยางชดัเจนเพือ่ผลักดนัใหสตรสีามารถพัฒนา
ความสามารถของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ รวม
ทั้งสนับสนุนความกาวหนาทางอาชีพอยางเปนรูป
ธรรม ซึ่งนโยบายเชนนี้ ปจจุบันมีใหเห็นในหลาย
องคกรมากขึ้นในประเทศญี่ปุน

4.4 การเปล่ียนแปลงทัศนคติของคนญ่ีปุน
นอกจากรัฐบาลและเอกชนจะมีการ

เคลื่อนไหวเพื่อสนับสนุนการทํางานของสตรีแลว 
คานิยมของคนญี่ปุ นตอบทบาทในครอบครัวและ
การทํางานของสตรีเองก็มีผลตอการเปล่ียนแปลง
บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีเชนเดียวกัน โดยเฉพาะ
อยางยิง่คานยิมการแบงแยกหนาทีร่ะหวางเพศ (สามี
ทาํงาน ภรรยาดูแลครอบครัว) ไดเกดิการเปล่ียนแปลง
อยางเห็นไดชดั โดยผลจากการสํารวจของสํานกันายก
รัฐมนตรีในป 1979-2016 พบวาผูที่เห็นดวยตอคา
นิยมนี้ลดนอยลงเรื่อยๆ โดยในป 2016 มีสตรีที่เห็น
ดวยตอคานยิมน้ีตํา่กวาคร่ึงคอื 37% และบุรษุ 44.7% 

เทานัน้ซึง่ตํา่ทีส่ดุเทาทีเ่คยเปนมา (ภาพ a) ในทางตรง
กนัขามคานยิมตอบรบัการทาํงานของสตรกีลบัสงูขึน้
เร่ือยๆ โดยจากผลสํารวจในป 1972-2016 ของสํานกั
นายกรัฐมนตรีพบวาผูที่เห็นดวยตอทัศนคติ “สตรีไม
ควรลาออกจากงานแมมีบุตร” ทั้งของบุรุษและสตรี
สูงข้ึนอยางเห็นไดชัด (ภาพ b) ดวยเหตุผลดังตอไปนี้ 
(2015) 1) เปนเรื่องนาเสียดายถาสตรีไมไดใชความ
สามารถใหเปนประโยชน 2) สตรีควรทํางานหาเงิน
และมีเงินใชเอง 3) การทํางานคูมีรายไดมากกวา 
4) การทํางานแสดงคุณคาของ (การมี) ชีวิต ฯลฯ 
นอกจากนั้นจากผลสํารวจของบริษัท en-japan 
ในป 2015 ก็ชี้ใหเห็น “เหตุผลของสตรีทํางาน” 
วานอกจากทํางานเพราะ “ความจําเปนทางเศรษฐกิจ” 
แลว สาเหตุเพราะ“ชอบทํางาน” “เพื่อเพิ่มความ
เฉียบแหลมใหชีวิต” “ทําใหมุมมองกวางข้ึน” และ 
“เพื่อความกาวหนาในอาชีพ”ก็มีไมนอย ทัศนคติ
เหลานี้แสดงใหเห็นวาแนวคิดการแบงแยกหนาที่
ระหวางเพศคอยๆ ออนแอลง และทัศนคติตอบรับ
การทํางานของสตรีเริ่มเขมแข็งข้ึนเรื่อยๆ 

ภาพ a กราฟแสดงคานยิม “สามีควรทาํงานนอกบาน และภรรยาดูแลครอบครัวป 1979-2016” ภาพ b กราฟแสดงทัศนคตติอการทํางานของสตรีและบุรษุป 1972-2016

     

 ซาย: สตรี ขวา: บุรุษ  ซาย: สตรี  ขวา: บุรุษ

5. ผลของการบริหารแบบ Diversity กบัการ
พัฒนาบทบาทดานเศรษฐกิจของสตรี

ผลของการบริหารแบบ Diversity ที่เนน
การดึงความสามารถของสตรีมาใชในการพัฒนา

องคกรนั้น พบวาทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงใน
องคกรและการทํางานของสตรีหลายประการดังตอ
ไปนี้ (経済産業省, 2011) 
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5.1 เกิดนวัตกรรมใหมดานการผลิตสินคา
และบริการผ านแนวคิดของสตรี  (Product 
Innovation) เชนบริษัท Nissan ไดวางแผนผลิต
รถยนตรุน Cube และ Serena รวมทั้งรุน March 
สี Sakura ขึ้นเพื่อเจาะกลุมลูกคาสตรีเปนพิเศษ จึง
ไดใหพนกังานสตรเีปนสวนหนึง่ในการรบัผดิชอบดาน
การผลิตและจําหนายเชนการออกแบบฟงชั่นในรถ 
การกําหนดสี การวางแผนจําหนาย ฯลฯ ซึ่งผล
ปรากฏวาไดรับการตอบรับจากลูกคาดีมากโดยไม
จําเปนตองจําหนายในราคาถูกตามกลยุทธการขาย
ทั่วไป หรือรานสะดวกซื้อ Lawsan ไดเปดราน 
Natural Lawsan ขึน้เพือ่จาํหนายสนิคาจากวตัถดุบิ
ธรรมชาติตามแนวคิดของสตรี และตอมาก็ไดขยาย
ผลิตภัณฑเหลานี้ไปยังราน Lawsan ทั่วไปดวยหลัง
จากไดรับความนิยมมากขึ้น 

5.2 เกิดการพัฒนากระบวนการทํางาน 
(Process Innovation) เช นบริษัท Recruit 
Holdings ไดเปลี่ยนวิธีประเมินการทํางานจาก “ใช
เวลาทํางานนานเทาใดก็ได ขอใหผลงานออกมาดี” 
เปน “ตองทาํงานใหเสรจ็ภายในเวลาทีก่าํหนด” หรอื 
“ตองผลิตผลงานที่ดีไดดวยเวลาจํากัด” จึงทําให
พนกังานตองเปล่ียนวิธกีารทํางานอิงตามการประเมิน
นี้ ซึ่งไดนําไปสูการทํางานท่ีไมเนนชั่วโมงยาวจนเกิน
ไปจึงสงผลใหทั้งบุรุษและสตรีทํางานไดง ายข้ึน 
นอกจากนั้นบริษัท Tenhikow ยังไดใหสตรีแสดง
ความสามารถเฉพาะตัวดานภาษาเพ่ือใหเปนผูรบัผดิ
ชอบ Homepage ของบรษิัทในการประชาสัมพันธ
ขอมลูขาวสารหรอืตดิตอกบัลกูคาในตางประเทศผาน 
Homepage ฯลฯ ทําใหการขยายธุรกิจในตาง
ประเทศเปนไปไดสะดวกและราบรื่นข้ึน หรือ
บริษัท Nissan ไดเปล่ียนขนาดและตําแหนงติดต้ัง
อุปกรณในไลนการผลิต ฯลฯ ตามขอเสนอแนะของ
สตรี ทําใหทุกคนสามารถทํางานไดสะดวกขึ้นและ
ชวยลดชั่วโมงทํางานดวย 

5.3 สงเสริมภาพลักษณและภาพพจนของ
บรษิทั ทาํใหบรษิทัเปนท่ีรูจกักวางขวางขึน้ ไดรบัการ
ยอมรับสงูขึน้ มโีอกาสจางพนักงานท่ีมคีวามสามารถ
ไดมากขึน้เชนราน Lawsan มสีดัสวนการจางงานสตรี
สงูโดยตลอด จงึทําใหไดรบัการยอมรับวาเปนองคกร
ที่มีความเทาเทียมระหวางเพศดานการจางงาน หรือ
เมื่อ The Ogaki Kyoritsu Bank แตงตั้งผูจัดการ
สาขาเปนสตรี ทําใหวิธีการบริการลูกคาดําเนินไปใน
แนวสภุาพ นุมนวล มคีวามอะลุมอลวย ฯลฯ จงึทาํให
ไดรับการตอบรับท่ีดีจากลูกคาดีมาก ไดรับความพึง
พอใจจากลกูคาสงูขึน้ บรษิทั Teijin กไ็ดรบัการเลือ่น
ตําแหนงความนิยมจากเลข 3 หลักเปนลําดับท่ี 82 
ในป 2008 ในอาชีพสายวิทยาศาสตร เนื่องจากให
ความสําคัญกับการจางงานสตรีฯลฯ

5.4 กระตุนแรงจูงใจในการทํางานใหแก
พนักงานเชนเมื่อบริษัท Teijin จางพนักงานสตรีที่มี
ความสามารถสงูเขาทาํงาน พบวาชวยกระตุนบรุษุให
มีความมุงม่ันในการทํางานสูงข้ึน บรรยากาศในการ
ทํางานก็คึกคักข้ึน หรือการใหพนักงานสตรีฝาย
บริหารเปนผูรับผิดชอบแผนกในโรงงาน ก็ชวยทําให
วศิวกรหรือชางเทคนิคสตรีในโรงงานสามารถปรึกษา
เรือ่งตางๆ ทีเ่กีย่วกับสตรีไดสะดวกใจข้ึน สงผลใหเปน
กําลังใจท่ีดีในการทํางาน ฯลฯ

นอกจากน้ีจากการสํารวจองคกรกลุ ม 
Nadeshiko Brand ของศูนยวิจัยออนไลน Nikkei 
Value Search (Nihon Keizai Shimbun, 2016) 
ยังพบวาผูบริหารสตรีมีสัดสวนเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ ดวย 
โดยบรษิทัท่ีมผีูบรหิารสตรสีงูกวา 5% ไดเพิม่ขึน้จาก 
20% ในป 2011 เปน 40% ในป 2015 และบริษัท
ท่ีมีผูบริหารสตรี 12% มี 45 บริษัท ที่เหลืออีก 188 
บริษัท มีสูงกวา 7% นอกจากน้ันบริษัทในกลุม
ดังกลาวยังมีแนวโนมสรางกําไรจากผลประกอบการ
และอัตราเงินปนผลสูงกวาคาเฉลี่ยเมื่อเปรียบเทียบ
กับบริษัทอื่นๆ ในตลาดหลักทรัพยดวย (Market 
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Value) (Habi-do, 2017) ความเปลี่ยนแปลงตางๆ 
เหลานี้ ปฏิเสธไมไดวาสวนหน่ึงเกิดจากการผลักดัน
ของรัฐบาลอยางตอเนื่องนอกเหนือจากการบังคับใช
กฎหมาย รวมทั้งการไดรับความรวมมือจากภาค
เอกชนในวงกวาง จึงสงผลใหสตรีมีบทบาทดาน
เศรษฐกิจกาวไปในทิศทางท่ีดีขึ้น

6. บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนใน
ปจจุบัน

ความเคล่ือนไหวและความเปล่ียนแปลง
หลายประการขางตน สะทอนใหเห็นในบทบาทดาน

เศรษฐกิจของสตรีญี่ปุนในปจจุบันไดดังตอไปนี้

สตรีมีอัตรากําลังแรงงานเฉลี่ย 49.6% 
(2015) (ภาพ c) และโดยเฉพาะชวงวยัทาํงานอาย ุ15-
64 ปจะเทากบั 66.8% ซึง่สงูขึน้มากเมือ่เปรยีบเทยีบกบั 
10 ปและ 5 ปกอนในป 2006 (58.8%) และ 2011 
(60.2%) (労働力調査・総務省統計局,2017) และ
โดยเฉพาะชวงอายุ 30-39 ป ซึ่งเปนชวงที่สตรีนิยมมี
บุตรกันมากยิ่งสูงถึงประมาณ 70% และไดสูงข้ึนโดย
ตลอด โดยจะเห็นไดจากรอยหยักของตัวอักษร M ที่
ตื้นขึ้นเรื่อยๆ แมชวงสตรีมีบุตร (ภาพ d)

ภาพ c กราฟแสดงกําลังแรงงานสตรีป 1985 และ 2015   ภาพ d กราฟแสดงกําลังแรงงานสตรีป 1975, 1985, 1995 และ 2014

  

6.1 บทบาทสตรีในองคกรเอกชน
นอกจากอัตรากําลังแรงงานสตรีจะสูงขึ้น

แลว สตรียังมีบทบาทกวางขวางข้ึนดวยในองคกร
เอกชนทั้งองคกรขนาดกลางและเล็กและองคกร
ขนาดใหญ โดยเฉพาะอยางยิง่องคกรขนาดกลางและ
เล็กจะย่ิงเปดโอกาสในการทํางานใหสตรีมากกวา
องคกรใหญ เนื่องจากบุรุษมักไมสนใจองคกรเหลานี้ 
อยางไรก็ตามในที่นี้จะยกตัวอยางองคกรในกลุ ม 
“Nadeshiko Brand” (2016) ซึ่งมีองคกรหลาย
ขนาด และยงัไดรบัการรับรองจากกระทรวงเศรษฐกิจ
การคาและอุตสาหกรรมอยางเปนรูปธรรมดวยดังนี้

บริษัท Marubeni Corporation, Hitachi 
High-Technologies Corporation, Mitsui (การ
ขายสง), บรษิทั Jfe-holdings, Kobelco (ผลติภณัฑ
เหล็ก), บริษัท Komatsu, Kubota, Daikin 
Industries (เครื่องจักร), บริษัท Bridgestone, 
Nissan Motor (ผลิตภัณฑยาง, รถยนต), บริษัท 
Shimadzu Corporation, Terumo (อุปกรณ
เครื่องกล), บริษัท Tokyo Gas, Chubu Electric 
Power (แกส, ไฟฟา), บริษัท Tokyu, Hitachi 
Transport System (การขนสง), บริษัท Calbee, 
Asahi Group-holdings, Kirin Holdings (อาหาร, 
เกตรกรรม, การประมง), บรษิทั Hulic, Aeon Mall, 
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leopalace21 (อสังหาริมทรัพย), บริษัท Lawson, 
Inc, Seven & Holdings, Parco (การคาปลีก), 
บริษัท Sekisui, Hitachi- chem, Cbon belco 
(เคมีภัณฑ), บริษัท Daiwa House, Sumitomo 
Forestry, Shimizu Corporation (การกอสราง), 
บริษัท Japan Petroleum Exploration (แร, 
นํ้ามัน), บริษัท Chugai - pharm, Kyowa - kirin 
(ผลิตภัณฑยา), บริษัท Toto, Ngkntk (เครื่องแกว, 

เซรามิค), บริษัท Daio- paper, Rengo (กระดาษ) 
เปนตน 

จะเห็นไดวาสตรีทํางานในธุรกิจเกือบทุก
แขนง เชน แร นํา้มนั แกส ไฟฟา การขนสง เคร่ืองจักร 
เหล็ก ผลิตภัณฑรถยนต ยางรถยนต เปนตน 
ไมเฉพาะธรุกจิท่ีผลติภณัฑหรอืการบรกิารทีเ่กีย่วของ
กับสตรีเทานั้น 

ทัง้นี ้รปูแบบการทํางานของสตรีเปนดงัตอไปน้ี

ภาพ e กราฟแสดงสัดสวนพนักงานบุรุษและสตรีรูปแบบงานประจําและ ภาพ f กราฟแสดงสดัสวนพนกังานสตรรีปูแบบงานประจาํและไมประจาํโดยแบงตาม
ไมประจําป 1985, 1995, 2005, 2014 (ยกเวนตําแหนงกรรมการบริหารบริษัท) ชวงอายุ  (“ป” จากบนลงลาง) (ยกเวนตําแหนงกรรมการบริหารบริษัท) ในป 2015 

  
           สตรี (กราฟกรอบซาย)            บุรุษ (กราฟกรอบขวา)  ชวงอายุ แทงซาย = พนักงานประจํา แทงขวา = พนักงานไมประจํา
 แทงขวา = พนักงานประจํา  แทงซาย = พนักงานประจํา 
 แทงกลาง = พนักงาน Part time  แทงกลาง = พนักงาน Part time 

สตรสีวนใหญจะทาํงานเปนพนกังานประจาํ
โดยตลอดในชวงกอนป 1985 หลังจากนั้นจึงคอยๆ 

ลดลงต้ังแตกลางทศวรรษท่ี 1990 (ภาพ e) เนือ่งจาก
วิกฤตทางเศรษฐกิจ สําหรับในปจจุบันพบวาสัดสวน
พนักงานประจําสตรี: ไมประจําคิดเปน 43.5%: 
56.5% ขณะที่บุรุษ 78.9%: 21.1% (2015) ซึ่งจะ
เห็นไดวาบุรุษเปนพนักงานประจํามากกวาสตรีครึ่ง
ตอคร่ึง จึงอาจกลาวไดวาแมสตรีจะมีบทบาททาง
เศรษฐกจิมากขึน้ แตเมือ่เกดิวกิฤตทางเศรษฐกิจกม็กั
ถกูปรับใหเปนตวัแปรเพือ่ความอยูรอดกอนเสมอ แต
อยางไรกต็ามชวงทีส่ตรนียิมมบีตุรคอืชวงอาย ุ25-29 

ปและ 30-34 ป พนกังานประจํากย็งัสงูกวาไมประจํา 
(ภาพ f) ซึ่งสะทอนใหเห็นวาสตรีลาออกจากการมี
บุตรนอยลง และทํางานกันอยางตอเนื่องมากขึ้น 

6.2 บทบาทสตรีในหนวยงานราชการ 
(ขาราชการสตรี)

ขาราชการสตรีโดยเฉล่ียในญ่ีปุนคิดเปน 
31.5% (内閣人事局, 2015) โดยแบงเปนขาราชการ 
3 สายงานคอืสายงานธุรการ บรหิาร และเฉพาะทาง 
(มีใบประกอบวิชาชีพ) และแตละสายงานแบงเปน
สัดสวนไดดังนี้
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ขาราชการสตรทีัง้ 3 สายงานจะมสีดัสวนที่
ไมแตกตางกันมาก คือประมาณ 30% โดยสายงาน
บริหารมี 34.3% สายงานธุรการหมวดงานบริหาร 
36.6% และสายงานเฉพาะทาง 29.1% (2015) ซึ่ง
เมื่อเปรียบเทียบกับป 2014 จะเพ่ิมขึ้นโดยเฉล่ีย
ทั้งหมด 31.5% และเพิ่มขึ้นทุกสายงาน (ภาพ g) 
นอกจากนั้นการบรรจุขาราชการสตรีสายธุรการใน
หมวดงานบริหารก็เพิ่มขึ้นตั้งแตตนทศวรรษ 1990 
(ภาพ h) โดยในป 2015 มีการบรรจุถึง 38.8% ซึ่ง
อาจกลาวไดวาสะทอนนโยบายของรัฐบาลท่ีตองการ
สงเสริมศักยภาพสตรี 

เมื่อพิจารณาสภาพการณขางตนจะเห็นได
วาอัตรากําลังแรงงานของสตรีสูงขึ้นอยางเห็นไดชัด 

และสตรมีบีทบาทกวางขึน้ในธรุกจิหลากหลายแขนง 
แตอยางไรก็ดีคงปฏิเสธไมไดวาพนักงานประจําสตรี
กย็งัมนีอยกวาบรุษุ สตรจีาํนวนไมนอยจงึมสีถานภาพ
การทํางานไมมั่นคง แตขณะเดียวกันก็ปฏิเสธไมได
เชนกันวาการที่สตรีมีบทบาทดานเศรษฐกิจดวย
ตนเองกอนและทํางานจริงจังขึ้นในฐานะพนักงาน

ประจํา อัตราการลาออกเมื่อมีบุตรก็ลดนอยลง ยอม
สะทอนใหเห็นวาสตรีพึ่งพิงตนเองไดมากข้ึนและเร่ิม
มบีทบาทในพืน้ท่ีสาธารณะสงูขึน้ ซึง่พบวาปจจบุนัไม
เพยีงสตรีระดบัพนกังานเทานัน้ สตรรีะดบัผูบรหิารก็
เพิ่มขึ้นดวยเชนเดียวกัน ทั้งระดับองคกรและระดับ
ประเทศ

6.3 ผูบริหารสตรี
ญี่ปุนเปนประเทศที่ผู บริหารสตรีนอยมา

ตั้งแตอดีต เนื่องจากอิงการพัฒนาเศรษฐกิจดวย
ระบบแบงแยกหนาท่ีระหวางเพศมาโดยตลอด แต
เมื่อสภาพแวดลอมทางสังคมเศรษฐกิจเปล่ียนแปลง
ไป สดัสวนผูบรหิารสตรกีเ็ปลีย่นแปลงไปเชนเดยีวกนั

6.3.1 ผูบริหารสตรีในองคกรเอกชน 

นายกรัฐมนตรี Abe Shinzou ไดวาง
เปาหมาย “202030” ในป 2003 เพื่อผลักดันใหมี
สตรีระดับผูบริหารอยางนอย 30% และกรรมการ
บรหิารบรษิทัสตรอียางนอย 1 คนในองคกรภายในป 
2020 ซึ่งพบวาในป 2015 มีสัดสวนดังตอไปนี้

    ภาพ g กราฟแสดงสัดสวนขาราชการสตรีป 2015 และ 2014  ภาพ h กราฟแสดงสัดสวนจํานวนสตรีผูสมัครสอบขาราชการ ผูสอบผาน 
    และจํานวนท่ีไดรับการบรรจุป 1989-2015

  

 ป 2015  (平成27)      ป 2014  (平成26)             ( ) บน = ผูสมัคร    ลาง = ผูสอบผาน    กลาง = ผูไดรับการบรรจุเขาทํางาน
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ผู บริหารสตรีในองคกรเอกชนที่มี
พนักงานตั้งแต 100 คนขึ้นไป (2015) ระดับ 
Subsection Chief ม ี17.0%, Section Chief 9.8% 
และระดับ Department Manager 6.2% โดยมี
สัดสวนเพ่ิมขึ้นตลอดทุกระดับ (ภาพ i) สวนองคกร 
1,000 คนขึ้นไประดับ Subsection Chief มี 
12.6%, Section Chief 6.0% และ Department 
Manager 5.2% (2013) ซึ่งจะเห็นไดวายิ่งระดับสูง
ขึน้ผูบรหิารสตรจีะยิง่ตํา่ลงไมวาองคกรขนาดใด ทัง้นี้
อาจเปนเพราะสตรีเขาสูตลาดแรงงานนอยกวาบุรุษ
ตั้งแตแรก รวมท้ังในอดีตสตรีมักลาออกเมื่อมีบุตร
หรือประสบปญหา Mommy Track กอนจึงทําให
กาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารไดยาก นอกจากนั้นยิ่ง

องคกรขนาดใหญขึ้นผู บริหารสตรีจะยิ่งนอยลง 
(ภาพ j) โดยพบวาในป 2016 องคกรขนาดใหญมี
ผูบรหิารสตร ี4.8% ขนาดกลาง 7.0% และขนาดเล็ก 
9.7% (Teikoku Databank, 2016) แตอยางไรก็ตาม
ไมวาองคกรขนาดใดกล็วนมนีโยบายเพือ่สงเสรมิและ
สรางผูบรหิารสตรทีัง้สิน้ โดยเฉพาะองคกรขนาดใหญ 
ยิง่มีสดัสวนมากถึง 63.2% (Recruit Career, 2014) 
(ภาพ k)

6.3.2 ผูบรหิารสตรีในหนวยงานราชการ 
ขาราชการสตรีระดับผูบรหิารก็ไมแตก

ตางจากองคกรเอกชนมากนกัคอืมีสดัสวนสงูขึน้แตยงั
เปนอัตราคอนขางต่ํา โดยในปจจุบันมีสภาพการณ
ดังตอไปนี้

ภาพ i กราฟแสดงสัดสวนผูบริหารสตรีป 1989-2015  ภาพ j กราฟแสดงสัดสวนผูบริหารสตรีตามขนาดองคกร  ภาพ k สัดสวนองคกรท่ีมีแผนสงเสริมผูบริหารสตรีตามขนาดบริษัทป 2014

   
         

บน = Subsection Chief     กลาง = Section Chief  รวม  ใหญ  กลาง  เล็ก  นอยกวา 10 คน  มากกวา 3,000 คน
ลาง = Department Manager 

  

ภาพl l กราฟแสดงสัดสวนขาราชการสตรีระดับผูบริหารป 2005-2016

 
บน = ระดับ Assistant section chief / Section chief of the local authorities     กลาง = ระดับ Section chief 
ลาง = ระดับ Designated service of the regular service remuneration 

ผูบรหิารสตรีระดับ Assistant section 
chief มี 9.4%, Section chief 4.1%, Designated 
service of the regular service remuneration 
3.5% โดยเฉพาะระดบั Assistant section chief ได

เพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด (2016) นอกจากนั้นระดับ 
Senior Staff ซึง่เปนตาํแหนงตํา่สดุในระดบัผูบรหิาร
ก็เพิ่มข้ึนมากถึง 23.9% รองลงไปคือ Assistant 
section chief 9.4% และ Director of the 
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ภาพ m กราฟแสดงสัดสวนขาราชการสวนภูมิภาคตําแหนงสูงกวา Section chief ป 2001-2015

บน = ระดับเทศบาล (ตําบล)     กลาง = ระดับเทศบาลมหานคร (อําเภอ)     ลาง = ระดับจังหวัด 

6.3.3 สตรีระดับผู บริหารประเทศ 
(นักการเมืองสตรี) 

บทบาทสตรีในวงการการเมืองก็
เปลี่ยนแปลงตามบทบาทดานเศรษฐกิจเชนเดียวกัน 
เมื่อสตรีมีโอกาสแสดงความสามารถดานการทํางาน
มากข้ึน ระบบการแบงแยกหนาที่ระหวางเพศก็ไม
อาจกีดกั้นสตรีในพื้นที่สาธารณะไมวาจะเปนตลาด
แรงงานหรือพื้นที่ทางการเมืองไดอีกตอไป ปจจุบัน
สตรีจึงมีสวนรวมทางการเมืองสูงขึ้นอยางเห็นไดชัด

ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยสตรีที่เปน 
“สมาชิกสภาผูแทนราษฎร (ส.ส.)” และ“วุฒิสมาชิก 
(ส.ว.)” เริ่มมีสัดสวนสูงขึ้นตั้งแตประมาณป 1986
{ภาพ n, o (ลูกศร)} ซึ่งกอนหนานั้น “ส.ส.” จะมีไม
เกนิ 3% และ “ส.ว.” จะไมเกนิ 10% แตหลงัจากน้ัน
ไดเคลื่อนไปในทิศทางท่ีสูงขึ้น เรื่อยๆ โดยเฉพาะ 
“ส.ว.” ไดเพิ่มสูงข้ึนอยางเห็นไดชัด โดยในป 2016 
“ส.ส.” มี 9.5% และ “ส.ว.” มีถึง 20.7% 

ministry 4.1% ฯลฯ (Asahi Newspaper: 
2017/01/17) โดยทุกระดับมีสัดสวนสูงขึ้นเม่ือ
เปรยีบเทยีบกบั 10 ปทีแ่ลว เพยีงแตเพิม่ขึน้เลก็นอย 
และมสีดัสวนนอยลงในตําแหนงทีส่งูขึน้ นอกจากน้ัน
ถาคิดเฉลีย่รวมทัง้กระทรวง ทบวง กรมเขาไปดวยจะ
มีผูบริหารสตรีโดยรวมประมาณ 3% (2014) ซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับสมัยกอนก็นับวาเพิ่มขึ้น

นอกจากนั้นขาราชการสตรีสวนภูมิภาค
ก็เคล่ือนไปในทิศทางเดียวกันคือยิ่งองคกรใหญขึ้น
ผูบรหิารสตรีจะยิง่นอยลง โดยในป 2015 ขาราชการสตรี
ตาํแหนงสงูกวา Section chief ระดับเทศบาลมี 12.6% 
เทศบาลมหานคร 11.9% และระดับจังหวัด 7.7% ซึ่ง
เมื่อเปรียบเทียบกับ 15 ปกอนก็เพิ่มขึ้นทุกระดับเกือบ
เทาตวั (ภาพ m) จงึอาจกลาวไดวาแมสดัสวนจะยังนอย 
แตสตรีก็ไดรับการยอมรับใหเปนผูบริหารสูงขึ้นมาก

ภาพ n กราฟแสดงสัดสวนสมาชิกสภาผูแทนราษฎรสตรีป 1946 - 2014   ภาพ o กราฟแสดงสัดสวนวุฒิสมาชิกสตรีป 1947 - 2013

  

( )        บน = ผูสมัคร      ลาง = ผูไดรับการคัดเลือก         ( ) 
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นอกจากน้ันเม่ือพิจารณาตําแหนง
ทางการเมืองระดับสูงอื่นๆ เชน รัฐมนตรีและผูชวย
รฐัมนตร ีกพ็บวาเพิม่ขึน้เชนเดยีวกนั โดยกอนป 2000 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงสตรีในแตละรัฐบาลจะมี
ประมาณ 0-1 คน แตหลังจากป 2000 ไดเริ่มมี
สดัสวนเพิม่ขึน้เชนสมยัรฐับาล Koizumi Junichirou 
มี 13 คน รัฐบาลปจจุบันมี 11 คน (Wikipidia) และ
ถ ารวมรัฐมนตรีช วยแต ละกระทรวง รวมท้ัง
ขาราชการการเมืองตาํแหนงตางๆ เขาไปดวยกจ็ะยิง่
สูงมากข้ึน ยิ่งไปกวาน้ันกระทรวงท่ีสตรีรับผิดชอบก็
ลวนเปนกระทรวงหลักของประเทศซึ่งเดิมเปนที่ยืน
ของบุรุษทั้งสิ้น เชน กลาโหม มหาดไทย ยุติธรรม 
แรงงานและสวัสดิการ เศรษฐกิจการค าและ
อุตสาหกรรม เปนตน ซึ่งสะทอนใหเห็นวาสตรีไดรับ
การยอมรับใหเปนผูนําประเทศสูงขึ้นอยางมาก

สาํหรับการเมืองสวนภูมภิาคแบงไดเปน 
2 ระดบั คอื ระดบัจงัหวดัและระดับเทศบาล โดยมกีาร
เลือกต้ัง 4 ป: 1 ครั้ง ปจจุบันมีสภาพการณดังตอไปนี้

ก. สตรีระดับสมาชิกสภาเทศบาล
และสภาจังหวัด

สมาชิกสตรีในแตละสภายังไมสูงมาก
นักโดยภาพรวม แตเมื่อเปรียบเทียบกับอดีตก็กลาว
ไดวามีสัดสวนเพิ่มข้ึนเกือบทุกระดับ (ภาพ p) เชน
ระดับ “เทศบาลเมือง” ป 1991 มี 11.7% แต 20 ป
ตอมาในป 2011 เพิม่ข้ึนเปน 26.8% และ “เทศบาล
มหานคร” ป 1951 มี 3.5% ป 2011 เพิ่มเกือบ 
5 เทาเปน 16.5% “เทศบาลนคร” ป 1951 มี 1.3% 
แตป 2011 เพิ่มกวา 10 เทาเปน 14.6% และ 
“เทศบาลหมูบาน” ป 1951 มี 0.5% และป 2011 
ไดเพิ่มเกือบ 20 เทาเปน 9.3%

ภาพ p กราฟแสดงสัดสวนบทบาทสตรีระดับการเมืองสวนทองถิ่นป 1951-2011 

 

ข.  สตรีระดับผูนําสวนภูมิภาค
สตรรีะดบัผูนาํสวนทองถิน่หรอืภมูภิาค

เชน ผูใหญบาน กาํนนั นายอาํเภอ ผูวาราชการจงัหวดั
ก็มีใหเห็นมากขึ้น โดยมีสัดสวนตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน
ดงัตอไปน้ี (女性首長の一覧.html) เชน ผูใหญบาน
สตรีชวงป 1947-2017 มี 30 คน (ยังอยูในวาระ 
7 คน) นายอําเภอสตรีป 1992-2016 มี 32 คน (ยัง
อยูในวาระ 19 คน) ผูวาราชการจงัหวดัสตรปี 2000-

2016 มี 7 คน (ยังอยูในวาระ 3 คน) และลาสุดเมื่อ
เดือนกรกฎาคม ป 2016 นาง Koike Yuriko เพิ่งได
รับเลือกต้ังเปนผูวาราชการกรุงโตเกียวดวยคะแนน
ลนหลาม ซึง่นบัเปนครัง้แรกในประวตัศิาสตรญีปุ่นท่ี
ผูวาราชการกรุงโตเกียวเปนสตรี รวมท้ังยังจะเปน
ผูรับผิดชอบการจัดกีฬาโอลิมปคฤดูรอนในป 2020 
ทีจ่ะถึงนีด้วย นอกจากนัน้เธอยงัไดตัง้พรรคการเมอืง
ใหมชื่อพรรคแหงความหวัง (Kibou no Too) และ

(จังหวัด)

(เทศบาลมหานคร)

(เทศบาลนคร)

(เทศบาลเมือง)

(เทศบาลหมูบาน)
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ไดสงสมาชกิพรรคลงสมคัรรบัเลือกต้ังในการเลอืกตัง้
ครั้งใหญเมื่อเดือนตุลาคม 2017 ที่ผานมาดวย

ผู บริหารสตรีในระดับตางๆ เหลานี้
สะทอนใหเห็นวาสังคมเริ่มยอมรับความสามารถของ
สตรมีากข้ึนเรือ่ยๆ และมมุมองตอ “ความแตกตางดาน
ความสามารถระหวางสตรีกับบุรุษ” ของคนญ่ีปุนเร่ิม
แคบลง โดยเฉพาะอยางยิ่งตอฐานะผูบริหารประเทศ

คงปฏิเสธไมไดวาหากสตรีไมไดแสดง
ความสามารถดานการทาํงานใหเหน็เปนรปูธรรมกอน 
ก็คงนําไปสูการไดรับการยอมรับในฐานะผูบริหาร
บานเมืองไดยาก แตอยางไรกต็ามแมบทบาทดานการ
ทาํงานของสตรีจะเคล่ือนไปในทิศทางท่ีดขีึน้ แตกย็งั
มีปญหาอีกหลายประการท่ีเหน่ียวร้ังใหบทบาทดาน
นี้ของสตรีพัฒนาไดชาลง

7. ปญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการดําเนิน
บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรี

ปญหาในการทํางานของสตรี ลวนเกิดจาก
ผลกระทบจากนโยบายการแบงแยกหนาที่ระหวาง
เพศแทบทั้งสิ้น ดังตอไปนี้

7.1 นโยบายเอ้ือประโยชนตอสตรีแมบาน
เต็มตัวหรือแมบานทํางานนอย 

สืบเ น่ืองจากนโยบายแบ งแยกหน าที่
ระหวางเพศที่มีจุดประสงคเพื่อผลักดันใหสตรีเขาสู
ครัวเรือน ดังน้ันระบบตางๆ จึงมักถูกกําหนดข้ึนเพื่อ
รองรับระบบน้ีทั้งสิ้น เชน (a) ระบบ “เบี้ยเลี้ยง
ครอบครวั” กลาวคือ บรษิทัจะจายเบีย้เลีย้งนีแ้กบรุษุ
ทันทีที่แตงงานเพ่ือใหครอบครัวไมมีปญหาทางการ
เงินจนเปนเหตใุหภรรยาตองออกไปทาํงาน (b) ระบบ 
“ยกเวนภาษีเงินได” โดยรัฐบาลจะยกเวนภาษีเงินได
ใหแกสตรีที่ทํางานรายได “ไมเกิน 1,030,000 เยน” 
ตอป รวมทั้งจะลดหยอนภาษีใหแกบุรุษที่ภรรยามี
รายไดไมเกนิเกณฑทีก่าํหนดดวย นอกจากนัน้บรุษุที่

รายไดตํ่ากวา 10,000,000 เยนแตมีภรรยารายไดไม
เกนิ 1,410,000 เยนตอป บรุษุผูนัน้กจ็ะไดรบัการลด
หยอนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษอีก (c) ระบบ 
“ประกันสุขภาพ” กลาวคือสตรีที่รายได “ไมเกิน 
1,300,000 เยน” ตอป จะไดรับสิทธิไมตองจายคา
ประกันสขุภาพและคา Nursing-care Insuranceเอง 
แตไดสทิธใินการรักษาพยาบาล รวมท้ังถาสามีทาํงาน
ในองคกร ภรรยาก็จะไดรับเบี้ยบํานาญโดยไมตอง
จายเบี้ยคาประกันเองดวย (d) ระบบ “เงินมรดก” 
แมบานเต็มตัวจะไดรับสิทธิรับเงินมรดกท้ังกรณี
หยารางและสามีเสียชีวิตตางจากสตรีทํางาน เชน 
กรณีหยาราง สตรีแมบานจะไดรับเงินบํานาญจาก
การที่สามีจายชวง 20-60 ป 50% คือเมื่ออายุครบ 
65 ปจะได “เบ้ียบํานาญพื้นฐาน+เบ้ียบํานาญของ
สามีจากการหยาก่ึงหนึง่” แตสตรีทีท่าํงานจะไดเพียง
เบ้ียบํานาญที่ตนเองจายเทานั้น และกรณีสามี
เสยีชวีติ ภรรยาท่ีทาํงานจะไมไดรบัเงินมรดกหากไมมี
บุตร จะไดเพียงบํานาญหมายหรือคาทําขวัญท่ีสามี
เสียชีวิตเทานั้น ขณะที่ภรรยาแมบานจะไดรับเงิน
มรดกโดยไมตองมีบุตรก็ได 

ระบบท่ีเอือ้ประโยชนใหสตรแีมบานเหลานี้
สงผลใหสตรีทํางานหมดกําลังใจและไมอยากทํางาน
ตอ เนื่องจากรูสึกเสียเปรียบ

7.2 สถานรับเลี้ยงเด็กไมเพียงพอ
สถานรบัเลีย้งเดก็ในญีปุ่นยงัไมเพยีงพอคอน

ขางมากโดยเฉพาะในเมืองใหญ เนื่องจากผูคนหนา
แนนและสวนใหญเปนครอบครัวเดี่ยว จนถึงขนาดมี
สตรีคนหนึ่งเขียนลงใน Blog เมื่อป 2016 วา “ญี่ปุน
ตายซะเถอะ ! ถาขาดแคลนสถานรบัเลีย้งเดก็ขนาดนี”้ 
จนกระทั่งไดลุกลามไปถึงการประทวงและกลายเปน
ประเด็นหนึ่งในการประชุมคณะรัฐมนตรีในเวลานั้น

ปจจุบันประเทศญี่ปุนมีสถานที่รับฝากเด็ก 
5 ประเภทคือ 1) โรงเรียนอนุบาล โดยจะรับฝากเด็ก
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อาย ุ3 ขวบขึน้ไป และรบัฝากถงึประมาณเวลา 16.00 
จุดประสงคคือตองการใหการศึกษาแกเด็กๆ ดังนั้น
จึงสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 2) สถานรับเลี้ยงเด็ก 
โดยแบงเปนประเภทมี “ใบอนุญาต”กับ “ไมมีใบ
อนุญาต (ไดรับการรับรอง)” ซึ่งจะรับฝากเด็กอายุ 0 
ขวบ-กอนเขาประถมศึกษา และรับฝากถึงเวลา 
19.00 แตสถานรับเลี้ยงเด็กแบบมีใบรับรองอาจรับ
ฝากเลยเวลาน้ีก็ได จุดประสงคคือดูแลเด็กในชีวิต
ประจําวัน ดังน้ันจึงสังกัดกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการ และเน่ืองจาก 1) กับ 2) ยังไมเพียงพอ 
รฐับาลจึงอนมุตัใิหสรางรูปแบบอ่ืนเพ่ิมตัง้แตป 2015 
คือ 3) สถานรับเลี้ยงเด็กขนาดเล็กเพื่อตอบสนอง

ความตองการเฉพาะชุมชนเชนจัดเลี้ยงท่ีบานตนเอง 
หองวางในสํานักงาน หรือหองเชาในตึก ฯลฯ และ
กําหนดใหรับเด็กอายุ 0-2 ขวบไดไมเกิน 20 คน 
4) โรงเรียนอนุบาลควบคู กับสถานรับเลี้ยงเด็ก 
จดุประสงคคอืเปนโรงเรยีนอนบุาลแตรบัดแูลเดก็หลงั
โรงเรียนเลิกดวยตามความประสงคของผูปกครอง 
5) สถานรับเลี้ยงเด็กกึ่งโรงเรียนอนุบาลกึ่งสถานรับ
เลี้ยงเด็ก โดยจะทําหนาที่ทั้ง 2 ประเภทไปพรอมกัน 

ทั้งนี้ สัดสวนของสถานที่รับฝากเด็กแตละ
รูปแบบ และจํานวนเด็กแตละแหงในป 2016 เปน
ดังตอไปนี้ (ภาพ q และ r)

ภาพ q กราฟแสดงจํานวนสถานท่ีรับฝากเด็กแตละประเภทในป 2016  ภาพ r กราฟแสดงจํานวนเด็กที่ใชบริการสถานรับเลี้ยงเด็กแตละประเภทในป 2016 

   
 ① ② ③ ④ ⑤ ① ② ③ ④ ⑤ 

จะเห็นไดวาแบบท่ี 2) คือสถานรับเล้ียงเด็ก
ไดรบัความนิยมมากท่ีสดุซ่ึงมี 23,447แหง เนือ่งจากรับ
ฝากเด็กต้ังแต 0 ขวบขึ้นไปและเวลารับฝากครอบคลุม
เวลางาน สวนแบบที่ 3) และ 5) เริ่มไดรับความนิยม
มากขึ้นเรื่อยๆ เพราะตอบสนองความตองการของ
ผูปกครองไดหลากหลายและการบริการมคีวามยืดหยุน 
อยางไรก็ดีสถานรับเลี้ยงเด็กก็ยังไมเพียงพอ รัฐบาลจึง
ไดออกมาตรการอืน่สมทบ เชน เพิม่สถานทีร่บัฝาก เพิม่
จํานวนเด็กรับฝาก เพิ่มรูปแบบการใหบริการ ฯลฯ แต
ก็ยังมีเด็กรอใชบริการอีกมาก โดยจากการสํารวจของ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการในป 2015 พบวามเีดก็
รอเขาสถานรับเลี้ยงเด็กถึง 23,167 คน และประมาณ 
70% มักรวมตัวอยูในเมืองใหญ เชน Tokyo, Shiba, 
Saitama, Osaka, Kyoto ฯลฯ สวนอกีประมาณ 30% 

จะอยูในเมืองอื่น สาเหตุที่ไมเพียงพอนอกจากเพราะ
ครอบครวัเดีย่วมมีากแลว การเพิม่สถานรบัเลีย้งเดก็ใน
เมืองใหญก็ทําไดคอนขางยากเน่ืองจากท่ีดินราคาแพง
และสถานรับเล้ียงเด็กมกัมเีสยีงอึกทกึจงึถกูคดัคานจาก
ละแวกใกลเคียงไดงาย อกีท้ังพีเ่ลีย้งเด็กก็หายากเพราะ
เงินเดือนตํ่าและงานหนัก นอกจากน้ันการเพ่ิมรูปแบบ
การใหบริการก็ยิ่งทําใหความตองการใชบริการสูงขึ้น 
ฯลฯ เด็กรอรับฝากจึงยิ่งเพิ่มข้ึน 

ปญหาจากการหาสถานรับเล้ียงเด็กไมได
สงผลใหญตอการทํางานของสตรี 3 ประการดังนี้ 
1) สตรีต องเลือกทํางานชั่วโมงสั้น 2) ลาออก 
3) เปล่ียนรูปแบบการทํางานซ่ึงเปนเหตุใหการ
ทํางานไมตอเนื่องและสงผลกระทบตออาชีพ (JTUC 
rengoo, 2015) 



บทบาทดานเศรษฐกิจของสตรีกับวิถีสังคมญี่ปุน….ในยุคปจจุบัน

jsn Journal Special Edition 2018 187

7.3 ปญหาจากระบบการทํางาน
ปญหาใหญที่เกิดจากระบบการทํางานคือ

ระบบท่ีเนนชั่วโมงทํางานนานมากเกินไปจนทําให
สตรีทํางานตอเน่ืองไดยาก ซึ่งเปนผลจากระบบการ
แบงแยกหนาที่ระหวางเพศท่ีเนนใหบุรุษทํางานได
เต็มที่โดยไมตองคํานึงถึงชีวิตครอบครัว (มีภรรยารับ
ผดิชอบเบ้ืองหลงั) ดงันัน้ การประเมินพนกังานจงึมกั
เนนไปท่ีเวลาท่ีพนักงานทุมเทใหองคกร ทําใหบุรุษ
จําเปนตองแสดงออกซึ่งความขยันและความซื่อสัตย
ตอองคกรน้ันโดยการใชเวลาในองคกรใหนานท่ีสุด
เทาที่จะทําได จนทําใหเกิดวัฒนธรรม “การทํางาน
นอกเวลา” ซึ่งเปนตนเหตุใหญท่ีทําใหสตรีทํางาน
พรอมดแูลบตุรไดยาก จากการสาํรวจของ OECD ใน
ป 2014 ก็พบวาคนญ่ีปุ นมีชั่วโมงทํางาน 1746 
ชั่วโมง:ปคิดเปน 8.15 ชั่วโมง:วัน ซึ่งจัดเปนประเทศ
ทีช่ัว่โมงทาํงานนานเปนลาํดับท่ี 15 จาก 29 ประเทศ
ทั่วทุกภูมิภาคในโลกแตเนื่องจากตัวเลขน้ีคิดรวม
ผูทํางาน Part-time ดวย ดังนั้นถาคิดเฉพาะเวลา
ทํางานของพนักงานประจําจะสูงมากถึง 2033 
ชัว่โมง:ป (総務省, 2014) ซึง่คดิเปน 9.5 ชัว่โมง: วนั 
ดงัน้ันจะอยูประมาณลําดับที ่5 ของ OECD นอกจาก
นัน้ พนกังานทีท่าํงานนอกเวลาเกนิ 80 ชัว่โมง: เดอืน 
ซึ่งอยูในขายเปนโรคไหลตายก็มีสูงถึง 22.7% และมี
แนวโนมเพิ่มขึ้นโดยตลอด 

การเนนชั่วโมงทํางานนานเชนนี้จึงสงผล
กระทบโดยตรงตอสตรี ทําใหสตรีทํางานตอเนื่องได

ยากเนื่องจากติดภาระทางครอบครัวและยังไดสงผล
กระทบความกาวหนาทางอาชพีดวยหลายประการ ดงัน้ี 
1) องคกรมักกําหนดใหบรุษุรับตาํแหนง “งานเฉพาะ
ดาน” หรืองานสําคัญขององคกรเชนการกําหนด
ทิศทางองคกร นโยบายการบริหาร การจัดสรรงบ
ประมาณ ฯลฯ ซึ่งมาพรอมความกาวหนาทางอาชีพ 
และใหสตรีรับผิดชอบ “งานท่ัวไป” ที่มักเปนงาน
ธุรการและไมคอยมีความกาวหนา (厚生労働省, 
2015) 2) คาแรงสตรีตํ่ากวาบุรุษท้ังพนักงานประจํา
และไมประจําประมาณ 30% โดยพนักงานประจํา
บุรุษจะมีรายได 440,500 เยน: ไมประจํา 298,000 
เยน:เดือน ในขณะที่พนักงานประจําสตรีไดรับ 
255,200 เยน: ไมประจํา 197,700 เยน: เดือน อีก
ทั้งสตรียังมีสัดสวนเปนพนักงานประจําตํ่ากวาบุรุษ
ดวย โดยบุรุษจะเปนพนักงานประจํา 78.9%: สตรี
เพยีง 43.5% (2016) 3) สตรไีดรบัการเลือ่นตาํแหนง
ชากวาบุรุษไมวาในองคกรเล็กหรือใหญ (Recruit 
Career, 2014) (ภาพ s) นอกจากนั้นสตรีที่จบ
มหาวิทยาลยัยงักาวหนาชากวาบรุษุท่ีจบมัธยมปลาย
แมอายุงานเทากันดวย (ภาพ t) ทั้งนี้บุรุษสวนใหญ
จะกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวาหัวหนาแผนกเมื่ออายุ 
30 ปขึ้นไป ขณะท่ีสตรีในชวงน้ันยังเปนพนักงาน
ธรรมดา และเมื่ออายุ 40 ปขึ้นไปบุรุษจะขึ้นสู 
ตําแหนงดังกลาวมากกวา 60% ขณะท่ีสตรีไมถึง 
30% ทีจ่ะข้ึนสูตําแหนงนัน้ได (Yamaguchi Kazuo, 
2013) 

ภาพ s กราฟแสดงสัดสวนผูบริหารบุรุษและสตรีตามขนาดบริษัทป 2014      ภาพ t กราฟแสดงระดับการศึกษาและอายุของบุรุษ/สตรีตําแหนงหัวหนาแผนกขึ้นไปในป 2013 

 
แทงซาย = บุรุษ   แทงขวา = สตรี   大卒男性 = บุรุษจบมหาวิทยาลัย (เสนบนสุด) 高卒男性 = บุรุษจบมัธยมปลาย (เสน 2 จากบน)
      大卒女性 = สตรีจบมหาวิทยาลัย (เสน 3 จากบน) 高卒女性 = สตรีจบมัธยมปลาย (เสนลางสุด) 
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7.4 ทัศนคติตอบทบาทมารดาของสตรี
นอกจากปญหาจากปจจัยภายนอกแลว 

ทศันคตขิองสตรเีองกม็สีวนเหนีย่วรัง้บทบาทดานการ
ทาํงานของตนเองเชนเดียวกัน โดยเฉพาะตอบทบาท
มารดา เชน จากการสํารวจของนิตยสาร Aera ในป 
2016 เกีย่วกบั “สตรีควรดาํเนนิบทบาทคูอยางไรด”ี 
สตรี 75.9% คิดวา “เมื่อมีบุตรควรทํางานนอยลง 
และทุมเทกับการเลีย้งดบูตุรใหมากขึน้” และ 24.1% 
คิดวา “แมมีบุตรก็ควรทํางานไปดวย” ซึ่งแมในคน
กลุมน้ีบางคนก็คิดวา“การดูแลบุตรเปนงานของสตรี 
เพียงแตอยากใหสตรีดําเนินบทบาทคูไดดวย” หรือ
จากการสํารวจของ Website Wotopi ในป 2015 
เกีย่วกบั “ถาคลอดบตุรแลวอยากกลบัไปทาํงานหรอื
เลี้ยงบุตรตอ” ก็พบวาสตรี 45% ตองการเลี้ยงบุตร
ตอดวยเหตผุล “บตุรตนเองอยากเลีย้งเองใหไดดงัใจ
คิด หรือ “ชวงที่บุตรนารักนั้นสั้นมากจึงอยากดูแล
อยางใกลชิด” และผูที่ตองการทํางานตอบางคนก็
ตอบวา “จริงๆ ก็สงสารลูกเพราะไมมีใครแทนแมได
จรงิๆ ” ซึง่สะทอนใหเหน็วาแมสตรเีองกค็ดิวา “การ
ดูแลบุตรเปนงานของสตรี” 

นอกจากนัน้แมสตรจีะมทีศันคติตอบรับการ
ทํางานมากข้ึน แตความตองการกาวข้ึนสูตําแหนง
ผู บริหารก็ยังค อนขางตํ่าโดยพบวามีสตรีเพียง 
24.4% เทานั้นที่ตองการกาวขึ้นเปนผูบริหารเพราะ
คิดวา 1) งานบริหารไมเหมาะสมกับตนเอง 2) ตอง
ทํางานชั่วโมงตอวันนานข้ึน 3) ความรับผิดชอบหนัก

ขึ้น ฯลฯ (Persol Research and Consulting, 
2015) ความรูสึกไมตองการทุมเทหรือไมมั่นใจใน
ความสามารถของตวัเองเชนนี ้สงผลใหสตรกีาวข้ึนสู
ตําแหนงสูงไดยากและไมกาวหนาในอาชีพ 

7.5 บทบาทของบุรุษในครัวเรือน
เมื่อระบบการแบงแยกหนาที่ระหวางเพศ

ออนแอลงสตรีเขาสูตลาดแรงงานมากขึ้น บุรุษก็ควร
มบีทบาทในครวัเรอืนมากขึน้เชนเดยีวกนั แตในความ
เปนจริงพบวาระบบการเนนช่ัวโมงทํางานนานก็ยัง
เรียกรองใหบุรุษใชเวลากับองคกรมากเชนเดิม บุรุษ
สวนใหญจึงมีสวนรวมกับงานในครอบครัวเพียง 67 
นาที: วันเทานั้น ในขณะท่ีภรรยามีถึง 461 นาที: วัน
แมในครอบครัวที่บุตรอายุตํ่ากวา 6 ขวบ (総務省, 
2011) (ภาพ u) ซึ่งจัดวานอยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบ
กับประเทศพัฒนาแลวประเทศอื่น เชน สวีเดน 
อเมรกิา องักฤษ เยอรมนั เปนตน (ภาพ v: ญีปุ่นแทง
บนสุด) นอกจากนั้นยังพบวาบุรุษมีสวนรวมในงาน
บานและดูแลบุตรเพียง 18.3% ของสตรีเทานั้น 
ซึ่งนับว าตํ่า ท่ีสุดในบรรดาประเทศพัฒนาแลว 
33 ประเทศ (Website Newsweekjapan, 2016) 
ดังนั้น ตราบใดท่ีบุรุษยังไมมีสวนรวมกับงานใน
ครวัเรอืน (ไมวาดวยเหตผุลใดก็ตาม) และภรรยากย็งั
ตองรับหนาท่ีหลักในการดูแลบานและเลี้ยงดูบุตร
เชนเดิม แมจะมีนโยบายสนับสนนุการทํางานของสตรี
มากเพียงใดก็คงทําใหเกิดประสิทธิผลไดชาลง 

ภาพ u กราฟแสดงเวลาทํางานบานและเล้ียงดูบุตรของบุรุษและสตรีป 1996 และ 2011 (หนวย: นาที)  ภาพ v กราฟแสดงเวลาทํางานบานและเลี้ยงดูบุตรของบุรุษและสตรีป 2011 (หนวย: นาที)

              
      ป 1996       ป 2011        ป 1996     ป 2011    ภรรยา (กราฟซาย)   สามี (กราฟขวา) 
แทงซาย = บุรุษ   แทงขวา = สตรี     (แทงนอก) = เวลาทํางานบาน+เลี้ยงดูบุตร        (แทงใน) = เวลาเลี้ยงดูบุตร
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สรุป 
นบัตัง้แตญีปุ่นประสบภาวะเศรษฐกจิตกตํา่

และภัยธรรมชาติหลายคร้ังตั้งแตทศวรรษท่ี 1990 
ประกอบกับเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมทาง
สงัคมและเศรษฐกิจหลายประการ เชน การกาวสูสงัคม
ผูสูงอายุ อัตราการเกิดต่ํา สตรีแตงงานและมีบุตรชา
ลง การประกอบธุรกจิในกระแสโลกาภิวตันทีแ่นวคิด
ของสตรีกลายเปนกลยุทธหนึ่งในการสรางสรรค
สินคาหรือบริการ ฯลฯ จึงสงผลใหสตรีกลายเปน
แรงงานสําคัญที่ขาดไมไดในระบบเศรษฐกิจ ทําให
ระบบการแบงแยกหนาที่ระหวางเพศและระบบการ
จางงานตลอดชีพออนแอลง เพื่อใหสอดคลองกับ
สถานการณดงักลาวรฐับาลจึงไดพยายามเคล่ือนไหว
ใหสตรีเขาสูตลาดแรงงานมากข้ึนในหลายรูปแบบท้ัง
การผลักดันทางดานกฎหมาย สวัสดิการชวยเหลือ
การดูแลบุตร ตลอดจนการรวมมือกับภาคเอกชน
สนับสนนุใหเกดิการบรหิารแบบระบบ Diversity ใน
องคกร ฯลฯ การเคลื่อนไหวตางๆ เหลาน้ีปฏิเสธไม
ไดวาชวยสนับสนุนใหสตรีมีบทบาทและสถานภาพ
ดานการทํางานดีขึ้นกวาเดิมแมจะเปนไปอยางชาๆ 
ผูบริหารสตรีก็มีเพิ่มขึ้นทั้งระดับองคกรและระดับ
ประเทศ นอกจากน้ันอัตราการลาออกจากงานเม่ือ
แตงงานหรือมีบุตรก็ลดนอยลง ฯลฯ อัตรากําลัง
แรงงานของสตรีญี่ปุ นจึงสูงขึ้นเรื่อยๆ และคอยๆ 
เปลีย่นจากตวัอกัษร M เปนใกลเคียงตวัอกัษร U ควํา่
เชนเดียวกับสตรีไทย

อยางไรก็ตามแมอัตรากําลังแรงงานสตรีจะ
สูงขึ้น สตรีเริ่มมีบทบาทสําคัญมากขึ้นในตลาด
แรงงานในฐานะแรงงานหลกั (ใกลเคียงหรอืเชนเดยีว
กับบุรุษ) แตก็ยังมีปญหาดานการทํางานอีกหลาย
ประการทีเ่กีย่วของกบัอทิธพิลของระบบการแบงแยก
หนาที่ระหวางเพศที่เหนี่ยวรั้งใหบทบาทดานนี้ของ
สตรีพัฒนาไดชาลง เชน ระบบภาษีที่เอื้อประโยชน

สตรีแมบาน ระบบการทํางานท่ีเนนช่ัวโมงทํางานนาน 
ความคาดหวังในหนาทีม่ารดาตอสตรีของสังคม หรือ
แมแตทศันคตบิางประการของตวัสตรเีอง ฯลฯ กล็วน
เปนอุปสรรคท่ีทําใหบทบาทดานเศรษฐกิจไมพัฒนา
ไปเทาท่ีควรท้ังสิ้น ดังนั้น เพื่อใหบทบาทดานนี้ของ
สตรพีฒันาไปไดราบรืน่ข้ึน การลดบทบาทระบบการ
แบงแยกหนาที่ระหวางเพศลงจึงเปนสิ่งจําเปน 
คงปฏิเสธไมไดว าระบบการทํางานท่ีเนนชั่วโมง
ทาํงานนานเกินไปไมเพยีงจะทําใหสตรีทาํงานไดยาก
เทานั้น แตยังทําใหบุรุษไมมีโอกาสใชเวลากับ
ครอบครวัดวย ดงันัน้ เพือ่ใหทัง้บรุษุและสตรสีามารถ
มีบทบาทท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน และรวมกัน
สรางสรรคครอบครัวและประเทศชาติไดทั้งคู การ
สนับสนุนให “สตรีทํางานไดเต็มศักยภาพเทาที่ควร
จะเปน” ควบคูกบั สงเสรมิให “บรุษุมบีทบาทในครวั
เรือนไดเทาที่ควรจะทํา” จึงเปนประเด็นสําคัญท่ีจะ
ชวยใหบทบาทดานเศรษฐกจิของสตรพีฒันาไปไดงาย
ขึ้น เพื่อใหบรรลุผลดังกลาวจึงควร 1) ปรับวิธีการ
ทํางานโดยพยายามลดชั่วโมงทํางานนอกเวลาลงให
เหลือนอยที่สุดเทาท่ีจะทําได เพื่อใหเหลือช่ัวโมง
ทาํงานท่ีมคีวามเหมาะสมซ่ึงท้ังบุรษุและสตรีสามารถ
ดําเนินบทบาทคูได 2) หากรัฐบาลยังไมสามารถ
แกไขปญหาเรือ่งสถานรบัเลีย้งเดก็ไมเพยีงพอได การ
รับแรงงานตางชาติเขามาเพ่ือบรรเทาปญหานี้อาจ
เปนทางเลือกหน่ึงท่ีญี่ปุนควรพิจารณา ทั้งนี้ไมเพียง
จะชวยลดภาระการเล้ียงดูบตุรเทานัน้ แตยงัอาจชวย
แบงเบาภาระอ่ืนๆ ที่จะทําใหการดําเนินบทบาทคู
ทําไดงายข้ึนดวย 3) สรางจิตสํานึก “ความรวมมือ
ระหวางเพศ” ตั้งแตอายุยังนอยโดย “ปลูกฝง” 
จิตสํานึกนี้ผานระบบครอบครัวและระบบการศึกษา
ตั้งแตระดับตน เพื่อลบคานิยม“การแบงแยกหนาท่ี
ระหวางเพศ” อันจะนําไปสู “ความไมเทาเทียม
ระหวางเพศ” 
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และทายท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบสภาพการณ
ดังกลาวกับสตรีไทย จะเห็นไดวาทั้ง 2 ประเทศอยู
ภายใตสภาพแวดลอมทางสังคมที่คลายคลึงกันมาก
ทั้งคู  เชน ความเปนครอบครัวเด่ียว สามีภรรยา
ทํางานคู อัตราการเกิดตํ่าและสังคมผูสูงอายุ การ
ทํางานในสังคมเมือง ฯลฯ ภายใตปริบททางสังคมที่
คลายคลงึกนัเชนนีจ้งึมสีิง่ทีส่ามารถเรียนรูซึง่กนัและ
กนัและนาํขอดขีองอกีฝายมาปรบัใชใหเกดิประโยชน
กับประเทศของตนได เชน ประเทศไทยเรียนรูเรื่อง
สวัสดิการชวยเหลือการดูแลบุตร เพื่อชวยลดปญหา
อตัราการเกดิตํา่ การสรางสถานดแูลเดก็ทีม่คีณุภาพ 
การเตรียมตัวรับมือกับสังคมผูสูงอายุ ฯลฯ จาก
ประเทศญ่ีปุน ขณะเดียวกันประเทศญ่ีปุนก็เรียนรู
เรื่องรูปแบบการทํางานภายในเวลางาน (งานนอก

เวลานอย) การใชแรงงานตางดาวในครอบครัว การ
สรางจิตสํานึกความรวมมือระหวางเพศฯลฯจาก
ประเทศไทย หลงัจากน้ันจึงนาํไปปรับใชใหเหมาะสม
ภายใตเงือ่นไขทางสงัคมทีม่รีายละเอยีดแตกตางของ
ประเทศตนเองตอไป

คงปฏิเสธไมไดวา ไมวาในสังคมใด หาก
ตรรกะ “โลกใบนี้มีมือสตรีคํ้าจุนอยูครึ่งหนึ่ง” เปน
จริง “ครึ่งหนึ่งท่ีสตรีคํ้าจุน” อยูนั้น ก็ควรจะดําเนิน
อยูภายใตความรวมมือกับ “บุรุษซ่ึงคํ้าจุนอยูอีกครึ่ง
หนึ่ง” อยางไดรับความเสมอภาค เทาเทียม และอยู
บนพื้นฐานของความเอื้ออารีซึ่งกันและกัน อันจะนํา
ไปสูวิถีชีวิตแบบ Work Life Balance ที่ทุกคน 
(นาจะ) พึงปรารถนา
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